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En la presente investigación se estudia de qué manera se relaciona la comunicación 
organizacional con la gestión del capital humano en la escuela de suboficiales de la Policía 
Nacional del Perú-2016. La muestra estuvo constituida por 140 sujetos, el muestro empleado 
es de tipo probabilístico, estratificado. Los resultados fueron analizados en el nivel 
descriptivo, en donde se han utilizado frecuencias y porcentajes y  en el nivel inferencial se ha 
hecho uso de la estadística paramétrica y como tal se ha utilizado r  de Pearson a un nivel de 
0,05, dado que los datos presentan distribución normal.  Los resultados indican que la 
comunicación organizacional y la gestión del capital humano se expresan predominantemente 
en un nivel medio. Asimismo, se demuestra que existe correlación directa, moderada y 






















This study investigates how organizational communication is related to human 
capital management in the non-commissioned school of the National Police of 
Peru-2016. The sample was constituted by 140 subjects, the sample employed 
is probabilistic type, stratified.  The results were analyzed in the descriptive 
level,  where frequencies and percentages have been used and in the inferential 
level the parametric s tatistic has been used and as such Pearson's r has been 
used to a level of 0.05, since the normal distribution. The results indicate that 
organizational communication and human capital  management are 
predominantly expressed at an average level. Likewise,  i t  is shown that  there 
is a direct , moderate and significant correlation between organizational 
















En la presente investigación nos proponemos describir el nivel de percepción de los sujetos 
respecto a las variables de estudio, comunicación organizacional y gestión del capital humano, 
así mismo describir la relación que se establece entre ambas variables de estudio con la 
finalidad de establecer recomendaciones que permitan mejorar la relación que se establece 
entre los miembros de una organización educativa que incentive el desarrollo del contexto 
organizacional, evaluación del desempeño, desempeño laboral como características de la 
gestión del capital humano. De esta manera el presente trabajo se presenta de la siguiente 
manera. 
 
En el capítulo I, se realiza un diagnóstico de la situación problemática, el cual otorga sustento 
al planteamiento del problema planteado. Asimismo, se formula el problema de investigación, 
los objetivos generales y específicos, del mismo modo se expresa la importancia y alcances de 
la investigación, así como los alcances y limitaciones de la investigación. 
 
En el capítulo II, se plantea el fundamento teórico de la investigación, en el que se expresan 
los antecedentes del estudio, a nivel internacional y nacional, haciéndose referencia al marco 
conceptual que sustenta los aspectos centrales de la investigación, como son las características 
de la comunicación organizacional y gestión del capital humano. 
 
En el capítulo III, se expresan las hipótesis, las variables de estudio y el proceso de 




En el capítulo IV, se presenta la metodología, la cual se sustenta en el enfoque, tipo y diseño 
de investigación, asimismo la población y muestra de trabajo, las técnicas e instrumentos de 
recolección de la información y el procedimiento trabajado para el desarrollo de la tesis.  
 
En el capítulo V, se consignan los datos que dan validez y confiabilidad a los instrumentos de 
investigación, así como la presentación y análisis de los resultados a nivel descriptivo e 
inferencial.   
 
Finalmente, las conclusiones, según los resultados de la muestra;  en las recomendaciones  se 
plantea las sugerencias producto del estudio realizado, en los apéndices en donde se presenta 








                                                         Capítulo I 
Planteamiento del problema 
1.1. Introducción 
La presente investigación se encuentra sustentada en el problema del bajo nivel de 
desarrollo de la gestión del capital humano observado en los sujetos de la muestra de 
estudio, dado que los sujetos de la población observada, expresan que la existen 
deficiencias en la comunicación organizacional que se expresa en un inadecuado 
liderazgo organizacional, relaciones interpersonales, dinámica organizacional que se 
expresa fundamentalmente de manera tradicional, no incentiva el diálogo, la discusión 
o la confrontación de ideas, sino más bien está centrada en una relación tradicional e 
incluso vertical.  
 
Se supone que las organizaciones educativas, deben incentivar el 
establecimiento de un clima afectivo que permita fortalecer la interacción entre el 
personal que labora y que encuentra seguridad en el contexto laboral. Razón por lo cual 
resulta importante el estudio de las variables involucradas, dado que de su análisis 
podremos establecer un conjunto de recomendaciones que coadyuven al 




  De esta manera se busca conocer las características del pensamiento crítico en 
los sujetos de la muestra del presente estudio y establecer el grado de correlación que 
existe entre la comunicación organizacional y la gestión del capital humano. 
 
1.2. Determinación del problema 
 
En la actualidad, la sociedad experimenta importantes cambios sociales, económicos, 
políticos y culturales, siempre en busca de la perfección humana como ser integral en 
un entorno que se encuentra en constante cambio a nivel mundial, ya que los países que 
cuentan con la mejor mano de obra profesional son los más desarrollados en todos los 
campos, especialmente en el sector educativo. 
 
Por otra parte, la cultura organizacional se concibe como el elemento organizacional 
que mayor influencia poseen en el desarrollo organizacional y sobre todo en el 
aprendizaje de todos aquellos que trabajan en una organización. Esto se explica por 
varias razones, algunas de las cuales se relacionan directamente con la necesidad de 
mejorar los resultados laborales en términos de productividad logrando mejores 
resultados.  
 
Según Chiavenato. (2000) el desempeño es el comportamiento del trabajador en la 
búsqueda de los objetivos fijados; éste constituye la estrategia individual para lograr 
los objetivos (p. 359). Y de acuerdo a Milkovich y Boudreau, (1994) este tiene una 




capacidades, habilidades, necesidades y cualidades, entre otros, que interactúan con la 
naturaleza del trabajo y de la organización para producir comportamientos que afectan 
los resultados. 
 
Al respecto Mejía  (2012) señala que el desempeño se puede dar cuenta a través de las 
competencias que se poseen contra las requeridas para ejecutar adecuadamente las 
funciones y tareas encomendadas para el trabajo y en consecuencia dan como resultado 
las necesidades de mejora, corrección y capacitación del personal para mejorar su 
desempeño. En este sentido consideramos la mejora de la comunicación 
organizacional, aprendizaje organizacional y la gestión del capital humano pueden 
constituir una herramienta de trabajo que permitirá fortalecer y mejorar el desempeño 
laboral. 
 
Sobre todo tomando en consideración que el capital humano constituye el recurso 
primordial con el que cuentan las organizaciones en la actualidad, dado que todos los 
proceso se van a ser posible debido a la actuación del personal, que es quien impulsa la 
buena marcha a partir de las potencialidades que posee, razón por la cual se hace 
necesario conocer cuáles son sus características y sobre todo como poder lograr que 
trabajen de manera articula en función de los objetivos planteados por la organización. 
El capital humano es el conocimiento que posee, desarrolla y acumula cada persona en 
su trayectoria de formación académica y su trayectoria laboral, así como las cualidades 
individuales que posee como pueden ser la lealtad, la polivalencia, la flexibilidad, etc. 




El conocimiento y experiencia que desarrollan las personas como parte de su perfil 
profesional y ocupacional constituye el valor agregado que forma parte de sus 
cualidades profesionales, las cuales lo califican para el cumplimiento de determinadas 
funciones en el marco de su ocupación u profesión, lo cual sumado a los valores que 
posee forman parte del capital humano que aporta a la buena marcha de las 
organizaciones. 
 
De esta manera, en el siguiente estudio se pretende mostrar la relación existente entre 
la comunicación organizacional y la gestión del capital humano. 
 
1.3. Formulación del problema  
1.3.1. Problema general 
¿De qué manera se relaciona la comunicación organizacional con la gestión del 
capital humano en la escuela de Sub oficiales de la Policía Nacional de Perú, 
Lima- 2016? 
 
1.3.2. Problemas específicos 
  PE1 ¿De qué manera se relaciona el liderazgo organizacional con la gestión del capital 
humano en la escuela de Sub oficiales de la Policía Nacional de Perú, Lima- 2016? 
 
 PE2 ¿De qué manera se relaciona la dinámica organizacional con la gestión del capital 





 PE3 ¿De qué manera se relaciona las relaciones interpersonales con la gestión del capital 
humano en la escuela de Sub oficiales de la Policía Nacional de Perú, Lima- 2016? 
 
1.4. Objetivos de la investigación  
 
1.4.1.  Objetivo general 
Determinar de qué manera se relaciona la comunicación organizacional con la 
gestión del capital humano en la escuela de Sub oficiales de la Policía Nacional 
de Perú, Lima- 2016 
 
1.4.2. Objetivos específicos: 
OE1    Establecer de qué manera se relaciona el liderazgo organizacional con la gestión 
del capital humano en la escuela de Sub oficiales de la Policía Nacional de Perú, 
Lima- 2016. 
 
OE2   Determinar de  qué manera se relaciona la dinámica organizacional con la gestión 
del capital humano en la escuela de Sub oficiales de la Policía Nacional de Perú, 
Lima- 2016. 
 
OE3   Establecer de qué manera se relaciona las relaciones interpersonales con la 
gestión del capital humano en la escuela de Sub oficiales de la Policía Nacional 





1.5.  Importancia y alcances de la investigación 
La importancia de la presente investigación radica en los resultados a obtener y 
posibles aplicaciones que de ella se desprenderán. Así,  tenemos. 
 
Importancia teórica 
Radica en el uso de la metodología científica de manera exhaustiva, lo cual permitirá 
conocer mejor el estado de los conocimientos acerca de la temática abordada, 
asimismo, comprender con mayor objetividad la influencia o relación que se ejerce 
entre la comunicación organizacional y la gestión del capital humano  en la muestra 
objeto de estudio. Del mismo modo valorar los aportes del presente trabajo, el cual se 
apoyará en las bases teóricas y la metodología de la investigación educacional, con el 
propósito de demostrar la importancia de la comunicación organizacional como 
estrategia en la mejora de la gestión del capital humano, con lo cual se busca mejorar 
los niveles de eficiencia del profesional en el área de la gestión y del mismo modo, 
comprobar su validez como un aporte al mejoramiento de las organizaciones.   
 
Importancia práctica 
La presente investigación busca tomar conciencia respecto a la importancia  de la 
gestión del capital humano y la influencia que tiene ella la comunicación 
organizacional, razón por la cual se hace necesario el estudio de las variables 
involucradas en esta acción organizacional, puesto que de ellas dependerá la eficacia 
de organización y, por ende, la mejor preparación del futuro estudiante universitario, 




mejores aprendizajes y en el vínculo que ellas ejercen con nuestra labor diaria y la 
realización de nuestras tareas en forma óptima, para así brindar un servicio cada vez de 
mayor calidad, contribuyendo a su vez al mejoramiento de la calidad  del servicio 
educativo en nuestro país. 
 
 Importancia social 
El presente trabajo investigación es importante, porque busca responder a las reales 
necesidades sociales y culturales  que la sociedad actual enfrenta, dado que, 
proporcionará elementos de juicio útiles, los cuales constituirán referentes importantes 
para una mejor comprensión de la relación que existe entre la comunicación 
organizacional y la gestión del capital humano, constituyendo un factor estratégico en 
el mejoramiento de los aprendizajes. 
 
En cuanto a los alcancemos tendremos los siguientes: 
a) Alcance espacial-institucional: LIMA. Escuela de Sub oficiales 
b) Alcance temporal: Actual (años 2016 – 2017). 
c) Alcance temático: comunicación organizacional, gestión del capital humano 
d) Alcance institucional: fundamentalmente estudiantes y docentes. 
 
1.6. Limitaciones de la investigación 
Las limitaciones más significativas que se afrontaron durante el proceso de 





a) Dificultades en cuanto al acceso a las fuentes primarias de recojo de datos; debido a 
que existe resistencia por parte de los estudiantes para responder los instrumentos 
aplicados. Esto se afrontó mediante un correspondiente trabajo previo de 
sensibilización del personal, según los casos que se presenten. 
 
b) Complicaciones epistemológicas en cuanto a la operacionalización de las variables, 
tanto independiente como dependiente, dado que  en ambos casos se encontraron 
trabajos similares, que en algunos casos aportan confusión, sin embargo solo se 
utilizaron  como referentes para la realización del trabajo, dado que el presente fue 
construido de acuerdo a la muestra, el cual  fue enriquecido con la opinión de los 
expertos y los especialistas de la temática en estudio. 
 
c) Extrema cantidad de instrumentos para medir las variables, pero que están 
construidos en función de otras realidades, por lo cual aportaban confusión al 
principio, sin embargo fueron las consultas a los diversos autores y al marco teórico 
en general, lo que permitirá construir y validar la construcción de los instrumentos 
para la recolección de los datos, refrendada en el juicio de expertos. 
 
1.7.   Resumen  
En la presente investigación se planteó el siguiente objetivo: Determinar de qué manera 
se relaciona la comunicación organizacional con la gestión del capital humano en la escuela de 
Suboficiales de la Policía Nacional del Perú, Lima -2016. La importancia de la 




cual nos permitió conocer el estado de los conocimientos acerca de la temática 
abordada, asimismo comprender con objetividad la influencia o relación que se ejerce 
entre ala comunicación organizacional y la gestión del capital humano en la muestra 
objeto de estudio. 
 
En cuanto a su trascendencia a nivel social va a  beneficiar a nuestra población 
y de igual manera permitirá tomar conciencia del rol que tiene la comunicación dentro 
de las organizaciones, pero sobre todo el papel de la comunicación en el 
establecimiento de clima afectivo, que de seguridad a las personas que trabajan dentro 




















                                                                       Capítulo II 
 Marco teórico 
2.1. Introducción  
Los antecedentes revisados durante la presente investigación permiten remarcar la 
importancia de las estrategias de indagación en el desarrollo del pensamiento crítico de 
los estudiantes de la muestra de estudio. 
 
Camacho, Casilla (2008) señalan que la indagación: “es una vía para generar cambios 
conceptuales y argumentativos. Permite el debate en el aula sustentado en intereses de 
sus actores y sus realidades” (p. 284). 
 
   Este aspecto permite comprender que las estrategias de indagación constituyen un 
medio que trabajado a nivel de las aulas favorece el desarrollo del pensamiento crítico, 
aspecto que nos debe permitir tomar conciencia sobre cómo estamos trabajando a nivel de 
aula. 
 
    El desarrollo teórico de la investigación está basado en definir adecuadamente las 
variables de estudio, estrategias de indagación y el pensamiento crítico, las cuales están 




características de las variables estudiadas, así como sus implicancias en el ámbito 
educativo. 
       Finalmente encontramos la definición de los términos básicos, donde encontramos 
el significado de las variables de estudio, sus dimensiones y en algunos casos sus 
indicadores. 
 
2.2. Antecedentes del estudio 
Después de revisar las fuentes bibliográficas, tanto de Internet como de las bibliotecas 
especializadas, podemos describir los trabajos más relevantes. 
 
    2.1.1.  Antecedentes internacionales 
Díaz (2014) en su tesis para optar el título profesional de licenciada en Psicóloga 
industrial, titulada Comunicación organizacional y trabajo en equipo, estudio realizado 
en una institución de educación superior en la ciudad de Quetzaltenango, realiza una 
investigación de tipo descriptiva  con el objetivo de determinar la influencia de la 
comunicación organizacional y el trabajo en equipo en una institución de educación 
superior en la ciudad de Quetzaltenango, los resultados obtenidos permiten demostrar 
que el personal se siente identificado con la institución, lo que permite buena 
comunicación entre los colaboradores y los jefes, por ende existe trabajo en equipo 
efectivo. Asimismo se observa que la comunicación existente con el jefe inmediato es 
efectiva debido a que un 68% lo confirman; sin embargo hay una pequeña población 
que está totalmente en desacuerdo, lo cual no es significativo, comparado con los 




clara retroalimentación por parte de los jefes acerca del trabajo realizado, por lo que se 
puede notar que el 60% de la población está convencida, a pesar que el 20% de las 
personas están en desacuerdo, no ha afectado que el trabajo en equipo se realice 
satisfactoriamente. 
 
Gómez (2007) en su tesis para optar el grado de doctor, titulada La comunicación en las 
organizaciones para la mejora de la productividad: El uso de los medios como fuente 
informativa en empresas e instituciones andaluzas, realiza una investigación de tipo  
cualitativa, con el objetivo de mostrar como la información es un valor infrautilizado en 
la mayoría de las empresas e instituciones actuales y que debe situarse al mismo nivel 
que otros recursos mejor considerados (humanos, tecnológicos, económicos, etc). Las 
conclusiones muestran que las organizaciones modifican periódicamente procesos, 
servicios y productos objeto de su actividad y, como consecuencia, las funciones y 
tareas de sus miembros. Esto obliga a estar permanentemente informados de todos los 
cambios producidos tanto dentro como fuera de la entidad. Por ello la información al 
servicio de las organizaciones ha pasado, en los últimos años, a ocupar un papel 
preponderante. Las empresas dedican una parte importante de su tiempo y de sus 
recursos económicos y humanos a la obtención, proceso, aplicación y proyección de 
información. Por esta razón, la información interna juega un papel decisivo en la 
empresa y se convierte en su principal patrimonio. La información es el eje 





Ugalde (2013) en su tesis para optar el grado de doctor titulado Capital intelectual, 
características del emprendedor e innovación. El caso de las MIPYMES Costarricenses, 
realiza una investigación de tipo descriptivo, con el objetivo de conocer la relación, si 
existe, entre la gestión del capital intelectual en pequeñas y medianas empresas de 
Costa Rica y el éxito en sus iniciativas de innovación. Se trabajó en una muestra de 31 
empresas se logró relacionar el éxito de la innovación con el capital intelectual; y la 
aprobación y efectiva implementación de la innovación con el capital intelectual, 228 
medido éste en sus tres componentes de capital relacional, estructural y humano. La 
calificación obtenida en estos cuatro indicadores para los proyectos ejecutados con 
éxito es mayor que la de aquellos que no lograron la implementación. De igual manera, 
se encontró una relación positiva entre el capital estructural y el éxito en la 
implementación de innovaciones. Según los datos expuestos, hay una relación entre el 
éxito de la innovación en proyectos financiados y el capital relacional, en esta 
investigación se llegó a demostrar sólo parcialmente la relación entre capital humano y 
la innovación tecnológica tal como se esperaba según la literatura consultada. 
 
2.1.2. Antecedentes nacionales 
 
Roca (2012) en su tesis para optar Grado Académico de Magíster en Educación con 
mención en Gestión de la Educación, titulada Relación entre la comunicación interna y 
la cultura organizacional de la Facultad de Ciencias de Educación de la Universidad 
Nacional San Cristóbal de Huamanga. Ayacucho. Realiza un estudio de tipo  




interna y la cultura Organizacional en una muestra de 240 sujetos. En el análisis 
estadístico de los datos se empleó la prueba Chi Cuadrado y el Coeficiente de 
Correlación de Pearson, que confirmó la relación altamente significativa entre la 
comunicación interna y la cultura organizacional según docentes (r = 0.494; p = 1.4 x 
10-8) y estudiantes (r = 0.444; p = 1.6 x 10-14). Los resultados de la investigación 
determinaron que, el 59% de docentes señalan que la comunicación interna en la 
Universidad Nacional de San Cristóbal de Huamanga es ineficaz y su cultura 
organizacional desfavorable (58%). En conclusión, al 95% de nivel de confianza (1 - 
α), existe relación significativa entre las dimensiones de la comunicación interna y la 
cultura organizacional según los docentes y estudiantes de la Facultad de Educación de 
la Universidad Nacional San Cristóbal de Huamanga. 
 
Romani (2009) en su tesis para optar el Grado Maestro en Gestión Tecnológica 
Empresarial, titulada  Evaluación del capital intelectual: Caso Foncodes, realiza una 
investigación de tipo descriptiva, donde se encontró que: Al ser FONCODES una 
entidad estatal, su valor se da por su nivel de servicios, la evaluación permitió detectar 
que los porcentajes de proyectos operativos son menor que los proyectos ejecutados y 
con recurso invertido, demostrando que el servicio ofrecido del total de proyectos 
culminados es significativamente menor, lo que genera una pérdida de valor frente al 
servicio esperado. La evaluación permitió detectar que, pese a ser un objetivo 
específico que la población organizada participe en la identificación, selección, 
ejecución, vigilancia y sostenibilidad, en el caso de los proyectos que comprenden 




También, se evidencian proyectos que no están operativos por deficientemente 
elaboración y evaluación, que no son compatibles con la realidad, no incluyen estudios 
adecuados, ni consideran todas las partidas necesarias para que se ejecute y entre en 
operación. No obstante, a nivel de infraestructura se consigue estándares de calidad 
más altos que los que existen en los de desarrollo productivo, debido a la naturaleza 
más compleja de estos últimos. 
 
2.3.   Bases  teóricas 
2.3.1. Definición de Comunicación organizacional 
Según Pérez. Citado por Guzmán (2012), “lo que distingue en sí al hombre de los otros 
animales no es tanto la razón, sino la capacidad de simbolizar, es decir, de representar 
de diferentes maneras sus ideas y emociones para que sus descendientes las conozcan 
y, a su vez, puedan expresar las suyas” (p. 9). 
 
La comunicación entre las personas constituye la base de las relaciones entre las 
personas, dado que a través de ella se comparten sentimientos, emociones, experiencias 
que van a ir moldeando la personalidad de los individuos en un determinado contexto. 
Es justamente las experiencias que se comparten las que permiten que se organicen los 
individuos generando espacios de trabajo y de convivencia. 
 
Según Goldhaber (1979) Citado por Espiñeira (2010) expresa que: “no existen dos 




organizacional se desarrolla por medio de conexiones personales, caracterizadas por 
una interpretación individual de los mensajes que se intercambian” (p. 3). 
 
Es a través de la comunicación que se comparten ideas que van formando a las 
personas y sobre las cuales se va añadiendo la culturización que imprime su propio 
mecanismo de socialización, haciendo que las personas sean producto de sus propias 
vivencias.  
Según Martin (2006). Citado por Gómez y Benito (2014) definen la comunicación 
organizacional como el: “conjunto de mensajes que emite una organización, de una 
manera programada y sistemática, tanto interna como externamente, con la finalidad de 
lograr la integración entre la institución y sus públicos, mediante la utilización de 
herramientas como la Publicidad y las Relaciones Públicas, para cumplir con su 
función totalizadora” (p. 6). La integración de las personas constituye la forma como 
los individuos construyen sus relaciones estableciendo normas y costumbres  que 
explican su forma de comportarse dentro de un determinado contexto, el cual se 
encuentra definido por las características de sus individuos.  
 
2.3.2. Importancia de la comunicación organizacional 
La comunicación en las organizaciones es un tema de creciente importancia tanto 
práctica como académica. Éste incluye todo tipo de organizaciones, públicas, privadas 
y sociales, entre otras. Este trabajo estudia los procesos comunicativos en 




relacionado con la comunicación organizacional y la importancia de la misma en 
relación al buen desempeño de la organización, para el logro de sus objetivos y metas. 
Dentro de la organización existen una gran cantidad de áreas de estudio, desde cultura, 
clima, comportamiento, comunicación organizacional entre otros. Para este estudio se 
tomará en cuenta a la comunicación organizacional ya que desde nuestro punto de vista 
es uno de los factores organizacionales más importantes. 
 
Como mencionan Soria y Alvarado (2010), “la comunicación es un fenómeno que ha 
estado presente desde el origen de la humanidad, en diversas manifestaciones: oral, 
escrita, pictográfica, kinésica, paralenguaje, proxémica, entre otras. Siendo ésta misma 
el amalgama entre el ser humano y las relaciones entre ellos“. Por lo anterior, el 
estudio de la comunicación se vuelve de vital importancia, ya que si se cuenta con una 
estrategia de comunicación adecuada dentro de la organización, la empresa logrará será 
más efectiva y productiva. 
 
2.3.2.1.  Comunicación dentro de las organizaciones educativas 
Una vez observada la necesidad de la existencia de una comunicación organizacional 
productiva, que permita la retroalimentación mediante sistemas de comunicación 
abiertos y compartidos por los miembros de la organización, surge la inquietud de 
estudiar los sistemas comunicacionales existentes en las organizaciones. 
Si bien la teoría siempre nos marca el lado positivo del actuar de las empresas, en la 




contienen formas de actuar adecuadas y que en muchas de las ocasiones una mala 
dirección lleva a la empresa a una variedad de problemas. La carencia de sistemas 
comunicacionales bien establecidos dentro de las empresas así como la poca 
importancia que se le da a la comunicación dentro de las organizaciones, afecta el 
logro de objetivos y metas organizacionales. 
 
Una empresa eficaz es aquella que alcanza los objetivos marcados a corto y largo 
plazo, se autoevalúa y consigue sobrevivir en un entorno turbulento, pero si el 
propósito fundamental de toda organización es la supervivencia, resolviendo los 
problemas que le plantea de continuo el entorno en donde opera, entonces necesita 
poseer una ventaja competitiva sobre el resto de las organizaciones con que comparten 
un entorno dado (Rodríguez, 1999). 
 
2.3.2.2. Gestión de la comunicación 
Gestión de Comunicación interna: Conjunto de acciones y procedimientos mediante 
los cuales se despliega una variedad de recursos comunicativos, hacia el ámbito 
interno. Según Saladrigas (2002) se puede definir, como la actividad deliberada, 
consciente, con objetivos determinados, en la que partiendo de concepciones claras 
desde el punto de vista teórico, o al menos, resultado de una rica experiencia, se 
planifiquen y ejecuten acciones comunicativas integradas en planes y estrategias, se 
controle sistemáticamente su ejecución y se midan sus resultados (Citado en Pérez, D 
2007), Entre los autores que han desarrollado propuestas de gestión de 




enfoque sinérgico, integral y planificado, que “reducirá al mínimo la aleatoriedad en 
el discurso y en las acciones comunicativas, estableciendo un determinado nivel de 
coordinación entre los que dirigen la organización” (Trelles, 2001a, p.177). 
 
2.3.2.3.  Planificación de la comunicación 
La planificación de Comunicación interna representa la formulación conjunta de una 
serie de decisiones que permiten la puesta en marcha de acciones comunicativas 
organizadas hacia el ámbito interno de la institución.  
 
Según Muriel y Rota (1980) planificar implica partir de una serie de datos sobre una 
situación para poder racionalizar alternativas de acción que lleven a lograr un 
propósito. El proceso de planificación tiene como finalidad el desarrollo sostenible de 
los objetivos de la empresa y se define para un período concreto de tiempo 
respondiendo a un proyecto sólido, con una visión de futuro a mediano o largo plazo. 
Es una herramienta guía para la organización, esta ordena los pasos y los medios, 
partiendo del diagnóstico previo.  
 
Se concuerda con el criterio de Branch, quien explica la planificación como 
estratégica, la que reporta múltiples beneficios en tanto estimula el pensamiento 
sistemático de la dirección, que permite una mejor coordinación de los esfuerzos de la 
institución y hace que esta intensifique sus objetivos y políticas. Además da lugar a 
una mejor preparación para desarrollos repentinos, provoca un sentido de mayor 




desarrollo de los estándares de rendimiento para el control (Citado en Portal, Recio y 
Toirac, s.f).  
 
Para la guía de la planificación y con ello el proceso de gestión, se requiere de una 
dirección de Comunicación, que puede ser un grupo, un departamento o una persona, 
que coordine y gestione las tareas de Comunicación en la empresa. Esto hace que se 
posibilite un mejor empleo de recursos y una retroalimentación efectiva (Trelles 
2001). Ahora bien, no debemos olvidar que la Comunicación no es sólo función de un 
departamento o persona, sino que debe asumirse por cada jefe y su equipo, 
concediéndole la importancia que requiere 
 
2.3.2.4. Estrategias de la comunicación 
El término estrategia se puede entender como una serie de acciones, programadas y 
planificadas, que se implementan a partir de ciertos intereses y necesidades, en un 
espacio de interacción humana, en una gran variedad de tiempos. La estrategia lleva un 
principio de orden, de selección y de intervención sobre una situación establecida.  
 
Operativamente, es parte de la realización de ciertos objetivos y principios rectores que 
coordinan la puesta en marcha de una gran diversidad de acciones que permiten llegar 
a las metas deseadas (Arellano, 1998).  
 
En términos comunicativos, la estrategia es un sistema de influencias sico sociológicas 




amplio de acciones y Medios de comunicación, durante un período de tiempo 
previamente establecido (1 a 2 años), persiguiendo objetivos en correspondencia con 
los intereses e intenciones de una determinada organización.  
 
La mejora de los procesos de Comunicación interna exige la elaboración de una 
estrategia de Comunicación, basada en los principios de interrelación, participación e 
integración; insertada además en la cultura organizacional que permita a través de los 
medios y soportes adecuados el fortalecimiento de valores, y símbolos, sentimiento de 
pertenencia, cohesión y armonía interna, implicación, transparencia y altos niveles de 
participación de los públicos internos a fin de ir aumentando los niveles de 
implicación.  
 
Después de un exhaustivo estudio de varios modelos de estrategias como los de: 
Arellano (1998), Martínez (2005), Vidal (s.f), Portal, Recio, Toirac (s.f); se selecciona 
el modelo de Cardoso (2002) como el más acertado para el contexto cubano, que parte 
de un diagnóstico de Comunicación interna, estructurado por las siguientes etapas:  
 
2.3.2.5. Rol de la comunicación organizacional 
Los centros educativos son organizaciones donde la comunicación juega  un papel 
fundamental. Aproximarse a las organizaciones educativas desde el punto de vista de 
la comunicación organizacional es una tarea compleja. Como organizaciones insertas 
en un medio social pueden ser analizadas como tales si bien, con frecuencia, son 




hace más complejo el análisis, por la riqueza que aporta, es precisamente la naturaleza 
educativa de estas organizaciones. La escuela constituye, por su propia misión, un 
ecosistema comunicacional, es decir, un conjunto de relaciones, de acciones y 
condiciones que se implican mutuamente envolviendo a todos en una gran fuerza 
comunicativa capaz de influenciar no sólo a los destinatarios, a los educadores, al 
ambiente, sino a los contenidos y metodologías educativas. 
 
Se asume el término “ecosistema comunicacional” como el más adecuado para referirse 
al ámbito educativo, puesto que, como afirma Genésio da Silva (2002, p.2), se dan en 
él un conjunto de relaciones, de acciones y condiciones que se implican mutuamente y 
envuelven a todos en una fuerza comunicativa que influye en las personas y en las 
metodologías y procesos que realizan para llevar a cabo su misión educativa. Un 
ecosistema comunicacional que, de acuerdo con el pensamiento de Soares se va 
construyendo poco a poco, intencionalmente, a partir de la voluntad política de los 
agentes sociales.  
 
Es una exigencia hoy promover un cambio profundo en este ecosistema para que las 
organizaciones educativas, lejos de ser aparatos sociales de reproducción de estructuras 
existentes poco significativas en su entorno, se afirmen a sí mismas como espacios de 
producción, difusión y gestión de significados sociales, como un elemento más de la 
realidad social, política, económica y cultural que envuelve a estas organizaciones y en 





Es evidente que responder a los retos que la educación afronta no es tarea exclusiva de 
quien gestiona la comunicación en las organizaciones educativas, sino un trabajo 
interdisciplinario, de equipo, bien articulado y convergente llevado a cabo por todos los 
que están implicados en esta misión compartida. Considerando estas instituciones 
como sistemas abiertos esta implicación alcanza también a las familias, a la 
comunidad, al entorno Sin perder de vista esta interdependencia de todos los que 
participan en el quehacer educativo, la gestión de la comunicación estará orientada 
desde una clara intencionalidad educativa, a la planeación, ejecución y evaluación de 
actividades dirigidas a crear y mantener ecosistemas comunicacionales.  
 
2.3.3. Dimensiones de la comunicación organizacional 
2.3.3.1.  Liderazgo organizacional 
Hace mucho tiempo que el liderazgo en las organizaciones despierta un gran interés en 
los investigadores en ciencias sociales. Muchos son los trabajos realizados, las 
perspectivas, enfoques, niveles de análisis propuestos, líneas de orientación teórica y 
metodológica, sin embargo obtener una definición consensuada y paradigmática 
parece, por ahora, inalcanzable. Hay muchas definiciones de este concepto en la 
literatura - casi tantas como el número de personas que se han dedicado al tema (Bass, 
1990). Por lo tanto, en esta primera etapa del trabajo intentaremos trazar un breve 
retrato de las múltiples definiciones de este concepto, cuyo contenido e ideas se 





Según el Diccionario de la Lengua Española (1986), liderazgo se define como la 
dirección, jefatura o conducción de un partido político, de un grupo social o de otra 
colectividad. El Diccionario de Ciencias de la Conducta (1956), lo define como las 
"cualidades de personalidad y capacidad que favorecen la guía y el control de otros 
individuos". 
 
Una de las más simples definiciones considera el liderazgo como “un conjunto de 
actividades de un individuo que ocupa una posición jerárquicamente superior, dirigida 
a la realización y dirección de las actividades de otros miembros con el objetivo de 
lograr de manera efectiva el objetivo del grupo" (Syroit, 1996 , p.238).  
 
Greenberg y Barón (1993) lo definen como el proceso mediante el cual un individuo 
influye en otros miembros del grupo con el fin de alcanzar las metas organizacionales o 
del grupo.  
 
Otra definición aboga que liderazgo es "el proceso de influir en las actividades de un 
individuo o grupo para obtener de ellos esfuerzos que permitan el logro de objetivos en 
una situación dada" (Hersey y Blanchard, 1988, p.86). En este sentido, el liderazgo es 
visto como algo que es función del líder, de los seguidores y de otras variables 
situacionales. 
 
Del análisis de estas definiciones se desprende que el liderazgo es el proceso de 




requiere carisma, Inteligencia, poder de convencimiento, sensibilidad, integridad, 
arrojo, imparcialidad, ser innovador, simpatía, cerebro y sobre todo mucho corazón 
para poder dirigir a un grupo de personas y lo sigan por su propia voluntad, 
motivándolos, estimulándolos y así alcanzar las metas deseadas, y que cada quien se 
sienta satisfecho y tenga la sensación de ganancia y no de pérdida. 
 
2.3.3.2. Dinámica organizacional 
Para conceptuar que entendemos, por dinámica institucional, tenemos que partir por 
ubicarla en el contexto del entorno social, para a partir de esos parámetros encontrar 
los puntos de discusión que nos ayudarán a colocarla como una dimensión de la 
variable gestión institucional. Así tenemos que algunos autores la conciben como: 
 
Conjunto interacciones, actitudes y aptitudes de un grupo de personas, ante diferentes 
situaciones, que determina la evolución del mismo.  
 
Es decir; las características del conjunto de personas que interactúa dentro de una 
organización, condiciona el logro de las metas trazadas por la misma, sin embargo 
tenemos que tener en cuenta, que las relaciones humanas, son impredecibles, en tanto, 
son muchos los factores psicológicos y emocionales que mueven dicha voluntad . 
 
En este sentido  las contradicciones que se suceden en el interior de nuestras 




frente a este aletargamiento en el desarrollo de las instituciones educativas?, al respecto 
nos dicen los autores: 
 
La Institución como el individuo es dinámica y por lo tanto susceptible de mejoría o 
empeoramiento en función de la mayor o menor integración de las partes que la forma.  
 
Entonces para propiciar el logro de un desarrollo humano, integral y participativo  en el 
interior de las organizaciones educativas,  tenemos  que fortalecer las relaciones 
personales entre los que conforman dicha comunidad, en tanto ello favorece  su nivel 
de productividad, en este caso su desempeño como docentes, y por ende, esto 
redundará en la mejora de la calidad de servicio educativo. 
 
Así la satisfacción de los que conforman la cadena educativa resulta trascendente, en 
tanto ello, garantiza que las actuaciones que se desarrollan y los resultados que se 
logran sean del máximo nivel. Más aún, si en la labor educativa están implicadas 
personas. La dimensión personal del proceso educativo resulta indesligable. De ahí que 
los aspectos más relevantes en lo personal (satisfacción, motivación, sentimiento de 
éxito, nivel de expectativas, autoestima, etc.) resulten de gran relevancia,  en tanto 








2.3.3.3.  Relaciones interpersonales 
El ser humano es un ser sociable por naturaleza. La persona se desarrolla en sociedad, 
es el aporte de esta lo que dará la personalidad (ideal, cultura, etc.) y a su vez es la 
personalidad formada del individuo lo que aportará nuevos valores a la sociedad. En la 
vida del ser humano las relaciones interpersonales han sido el vínculo directo para 
lograr la mejor adaptación al medio ambiente, desarrollando grandes habilidades, 
perfiles de orientación, acciones en grupo e individualmente y permitiendo que el 
hombre y la mujer se acondicionen al sistema de vida existente en cada etapa de su 
desarrollo evolutivo e histórico. 
 
Según Bisquerra, R. (2003: 23), una relación interpersonal “es una interacción 
recíproca entre dos o más personas.” Se trata de relaciones sociales que, como tales, se 
encuentran reguladas por las leyes e instituciones de la interacción social.  
 
Para Fernández (2003: 25), “trabajar en un ambiente laboral óptimo es sumamente 
importante para los empleados, ya que un entorno saludable incide directamente en el 
desempeño que estos tengan y su bienestar emocional.” Las relaciones interpersonales 
se pueden dar de diferentes formas. Muchas veces el ambiente laboral se hace 
insostenible para los empleados, pero hay otras en que el clima es bastante óptimo e 






Una relación interpersonal es una asociación de largo plazo entre dos o más personas. 
Estas asociaciones pueden basarse en emociones como el amor y el gusto artístico, 
negocios y actividades sociales. Las relaciones interpersonales tienen lugar en una gran 
variedad de contextos, como la familia, amigos, matrimonio, amistades, trabajo, 
clubes, barrios, y las iglesias, etc. Pueden ser reguladas por ley, costumbre o acuerdo 
mutuo y son la base de los grupos sociales y la sociedad en su conjunto. Una relación 
interpersonal es una interacción recíproca entre dos o más personas. Se trata de 
relaciones sociales que, como tales, se encuentran reguladas por las leyes e 
instituciones de la interacción social. 
 
En toda relación interpersonal interviene la comunicación, que es la capacidad de las 
personas para obtener información respecto a su entorno y compartirla con el resto de 
la gente. El proceso comunicativo está formado por la emisión de señales (sonidos, 
gestos, señas) con el objetivo de dar a conocer un mensaje. La comunicación exitosa 
requiere de un receptor con las habilidades que le permitan decodificar el mensaje e 
interpretarlo. Si falla la comunicación, la relación interpersonal será complicada. Hay 
que tener en cuenta que las relaciones interpersonales funcionan tanto como un medio 
para alcanzar ciertos objetivos como un fin en sí mismo. El ser humano es un ser social 
y necesita estar en contacto con otros de su misma especie. 
 
2.3.4. Definición de Gestión del Capital humano 
Según Díaz (2007): “El capital humano hace referencia a las personas y a aspectos 




experiencia acumulada y la capacidad de aprendizaje, la motivación e identidad con su 
ejercicio profesional, la habilidad de razonamiento y de toma de decisiones, entre 
otros” (p. 46).  
 
Cuando el recurso humano se considera a partir de sus conocimientos, experiencias, 
habilidades y destrezas acumuladas, entonces se está haciendo referencia  al capital 
humano, este aspecto es fundamental, dado que las personas se preparan a lo largo de 
su vida para lograr mayores experiencias y poder desarrollar capacidades en 
determinados campos de su quehacer profesional.  
 
El capital humano: “corresponde al valor que generan las capacidades de las personas 
mediante la educación, la experiencia, la capacidad de conocer, de perfeccionarse, de 
tomar decisiones y de relacionarse con los demás” (Navarro,  2005, p. 4). 
 
En la actualidad las empresas buscan personas cada más preparadas, mas 
comunicativas, que sepan trabajar en equipo e incluso bajo presión, este es el perfil que 
la empresa moderna necesita en su personal, aspecto que coloca a la organización en 
mejores condiciones de competir con otras del mismo rubro, además de poder cumplir 
con necesidades. 
 
Boisier (2002). Citado por  Navarro (2005) señala con mayor precisión que el capital 
humano: “corresponde al stock de conocimientos y habilidades que poseen los 




Lo importante es que la personas tengan la capacidad de poder aplicar lo aprendido en 
otras circunstancias, de tal manera que se evidencie su capacidad como profesional. 
 
2.3.5.   El capital humano en la era del conocimiento 
 
Según Chiavenato (2011) el recurso humano en la era del conocimiento presenta las 
siguientes características: 
 En la actualidad el trabajo es menos físico y muscular y se ha vuelto más cerebral y 
mental; 
 El trabajo deja de ser individual solitario y aislado para transformase en una 
actividad grupal, solidaria y conjunta. 
 En la actualidad no solo se trata de tener talentos, lo más importante es como 
emplearlos de manera rentable. 
 El desarrollo de la personas dejo de ser una cuestión de capacitación para 
convertirse en una preocupación holística. 
 Todo ejecutivo se convirtió en parte del esfuerzo conjunto para desarrollar 
continuamente el talento humano. 
 
2.3.5.1.  El capital humano en la sociedad actual 
“En la sociedad actual, la gestión del conocimiento se ha convertido en el elemento 
central de la competitividad de las empresas. En este sentido, están orientando sus 
estrategias gerenciales a incrementar las competencias de la fuerza de trabajo y 




El desarrollo acelerado de la ciencia y tecnología ha convertido al conocimiento en el 
eje central de la dinámica de la sociedad, razón por la cual se busca que el personal 
desarrolle sus habilidades y destrezas para poder cumplir mejor el papel que le toca 
cumplir. 
 
2.3.5.2.  El capital humano en las organizaciones  
Las personas que conforman una organización tienen distintos talentos, los cuales en su 
conjunto conforman el capital humano de la empresa, estas habilidades y destrezas 
deben ser aprovechadas por la organización, dado que es el recursos humano el que va 
a hacer posible que la organización logre alcanzar las metas y objetivos propuestos. Al 
respeto Chiavenato (2011) manifiesta que la organización debe poseer cuatro 
elementos (detonantes) que coadyuvan al desarrollo del capital humano: 
 
2.3.5.2.1.  Autoridad 
Ciertamente cuando las personas tienen la posibilidad de sentirse con poder de 
decisión, con poder para cambiar las cosas, lo hacen, esto implica además que en el 
camino adquieren un compromiso con la organización, dado que se identifican con 
esta. Pero solo en la medida que exista este arraigo el inicio de los cambios era posible. 
 
Según Chiavenato (2011) esto implica dotar a las personas de poder para que tomen 
decisiones independientemente sobre acciones y recursos. Lo cual implica 




trabajan de manera autónoma, o a través de reuniones que tiene por finalidad la 
descentralización de las decisiones. 
 
2.3.5.2.2.  Información 
Es importante en una organización fomentar el acceso a la información a los largo de 
todas las fronteras. Esto implica crear condiciones para difundir información 
(Chiavenato, 2011). 
 
La información se ha convertido en el elemento clave del despegue de una 
organización, dado que permite que la organización dinamice sus esfuerzos, circule la 
información pertinente y en el momento adecuado para poder tomar decisiones que 
permitan maximizar los esfuerzos de la organización.  
 
2.3.5.2.3.  Recompensas 
Esto implica que la organización proporciones incentivos compartidos que promuevan 
los objetivos organizacionales (Chiavenato, 2011).  
 
La recompensas, incentivos hace que los trabajadores se sientan satisfechos con la 
forma de apertura de los que dirigen la empresa. Esto resulta importante porque este 
reconocimiento motiva al personal a identificarse con el trabajo que realiza. 
2.3.5.2.4.  Competencias 
Esto significa ayudar a desarrollar habilidades y competencias  para aprovechar la 




competentes se ha convertido en la finalidad de las organizaciones, dado que esto 
aporta mayor capacidad de trabajo, además de mayor capital humano, aspecto que las 
organizaciones en la actualidad buscan para lograr mejores resultados en corto y 
mediano plazo. 
 
2.3.5.3.  Formación del capital humano 
2.3.5.3.1.   Formación general 
“La formación general, adquirida en el sistema educativo, formativo. Su 
transferibilidad y su compra al trabajador explica el que esté financiada por este último, 
ya que puede hacerla valer sobre el conjunto del mercado de trabajo”  (Valencia, 2005, 
p. 22). 
 
Existen dos formas de lograr que las personas desarrollen  conocimiento y capacidades 
que lo preparen para realizar un determinado trabajo o función, estos se logra a través 
de la educación formal, mediante la cual desarrollan las experiencias de aprendizaje 
que los preparan para su inserción en el mercado laboral. Este tipo de preparación se 
logra en las instituciones de educación, las cuales pueden ser a cargo del estado o 
instituciones privadas. 
 
2.3.5.3.2.  Formación específica 
“La formación específica adquirida en el seno de una unidad de producción o de 
servicio, permite desarrollar al trabajador su productividad dentro de la empresa, pero 




Sin embargo es la experiencia que se logra a través del trabajo directo, en las empresas, 
en las fábricas es la que permite que los sujetos adquieran la experiencia requerida y 
desarrollen la experticia que se necesita para cumplir con las labores que se requiere en 
un centro de trabajo donde le toque desempeñar sus funciones. 
 
2.3.6.  Dimensión de Gestión del capital humano 
2.3.6.1.  Liderazgo organizacional 
 
Desde otro punto de vista, el liderazgo es la capacidad de influir en un grupo para que 
se logren las metas. La fuente de esta influencia podrá ser formal, tal como la 
proporcionada por la posesión de un rango general en una organización (Robbins, 
1999). 
 
El liderazgo se considera como la capacidad que poseen ciertas personas para ejercer 
influencia en otras personas, sea por su comportamiento, por su don de mando, por su 
capacidad de gestión, por su carisma, etc., esta influencia puede ser positiva o puede 
ser negativa, este aspecto puede tener diversas explicaciones, sin embargo, en el 
ambiente organizacional esta influencia está centrada en el líder de la organización, la 






Gómez (2002) Liderazgo es, además: “la influencia interpersonal ejercida en una 
situación, dirigida a través del proceso de comunicación humana a la consecución de 
uno o diversos objetivos específicos” (p. 64). 
 
Aquí encontramos que esta influencia es mediatizada a través de la comunicación, la 
cual es la vía que permite relacionarse a las personas, comunicando a través de ella 
experiencias, conocimientos, actitudes, valores, etc. 
 
El liderazgo es considerado como un fenómeno que ocurre exclusivamente en la 
interacción social; debe ser analizado en función de la relaciones que existen entre las 
personas en una determinada estructura social, y no por el examen de una serie de 
características individuales (Chiavenato, 1999). 
 
2.3.6.2.  Evaluación del desempeño 
La evaluación de desempeño constituye el proceso por el cual se estima el rendimiento 
global del empleado, poniendo énfasis en que cada persona no es competente para 
todas las tareas y no está igualmente interesada en todas las clases de tareas. Por tal 
motivo, la motivación que se le proporcione a cada persona influirá en el óptimo 
desarrollo de sus competencias”  (capuano, 2004,  p. 143). 
 
El desempeño de las personas está relacionada con la forma como realiza las funciones 
que el toca cumplir en el marco de su relación formal como trabajador en una 




información que le permita conocer como realiza su función, si bien la forma como 
recoge la información puede ser variada, esta tiene por finalidad evaluar el desempeño 
del trabajador para conocer si cumple con los parámetros establecidos que determine si 
es o no un bue trabajar, es decir si cumple con las exigencias establecidas. 
 
2.3.6.3.  Desempeño laboral 
Álvarez (1995) define el ambiente laboral como el ambiente de trabajo resultante de la 
expresión o manifestación de diversos factores de carácter interpersonal, físico y 
organizacional. El ambiente en el cual las personas realizan su trabajo influye de 
manera notoria en su satisfacción y comportamiento, y por lo tanto, en su creatividad y 
productividad. 
 
El contexto cognitivo, denominado también ambiente laboral, es el espacio en el cual 
confluyen las personas que realizan una labor conjunta dentro de una organización  con 
miras a la producción o prestación de servicios.  
 
Por su parte Chiavenato (2000) arguye que el ambiente laboral puede ser definido 
como las cualidades o propiedades que son percibidas o experimentadas por los 
miembros de la organización y que además tienen influencia directa en los 
comportamientos de los empleados. 
Este autor señala que es la percepción que los sujetos tienen del ambiente en que 
interactúan, la cual entonces tiene una connotación psicológica, la cual afecta el 




trata entonces, que se desarrolle un ambiente cognitivo de aprendizaje, donde las 
personas más jóvenes aprendan de sus mayores. 
 
Al respecto Goncalves (2000) expone que los factores y estructuras del ambiente 
laboral dan lugar a un determinado ambiente, en función a las percepciones de los 
miembros. Resulta claro manifestarlo dado que el ambiente laboral es producto de las 
múltiples interacciones que  se establecen entre los miembros que forman parte de la 
organización. 
 
2.3.6.4.  Dinámica organizacional 
La dinámica organizacional está relacionada con la forma como la organización 
desarrolla sus actividades, es decir los parámetros sobre los cuales se establece el 
comportamiento de las personas así como la normatividad que establece como debe ser 
las funciones y el cumplimiento de las distintas actividades que realiza el personal, 
como parte de su función. 
 
2.4. Definición de términos básicos 
Análisis  
Un análisis, en sentido amplio, es la descomposición de un todo en partes para poder 





El proceso por el cual la gente adquiere cambios en su comportamiento, mejoran sus 
actuaciones, reorganizan su pensamiento o descubren nuevas maneras de 
comportamiento y nuevos conceptos e información. 
 
Actitud Crítica 
Mostrar y responder a las diferentes opiniones explicita e implícitas o desacuerdo para 
el contexto y el entorno social. Este término o expresión de la clasificación 
internacional del funcionamiento de la discapacidad y de la salud.   
 
Curiosidad Científica 
Es cualquier comportamiento inquisitivo natural, evidente por la observación en 
muchas especies animales, y el aspecto emocional en seres vivos que engendra la 
exploración, la investigación y el aprendizaje. 
 
Comportamiento innovador 
Es aquel que permite al individuo centrarse en las oportunidades, ser positivo, 
transmitir ilusión, motivar, pensar de manera creativa y práctica a la vez.  
Estrategia de aprendizaje: Una estrategia de aprendizaje es un procedimiento 
(conjunto de pasos o habilidades) que un alumno emplea y adquiere de forma 
intencional como instrumento flexible para aprender significativamente y solucionar 






 Evaluación  
Es la determinación sistemática del mérito, el valor y el significado de algo o alguien 
en función de unos criterios respecto a un conjunto de normas 
 
Indagación 
Habilidad para hacer preguntas, habilidad que tiene su origen en las necesidades del ser 
humano, el cual se convierte en un medio o instrumento para comprender y aprehender 
el objeto de estudio. 
 
 Interpretación 
La interpretación es el hecho de que un contenido material, ya dado e independiente 
del intérprete, sea “comprendido” o “traducido” a una nueva forma de expresión. 
Dicho concepto está muy relacionado con el 
 
2.5.  Resumen 
El presente capítulo enfatiza en la construcción teórica del fundamento de  las variables 
estudiadas, las estrategias de indagación y el pensamiento crítico, así como la relación 
teórica entre ellas. 
       Esto se explica debido a que las estrategias de indagación constituyen una 
herramienta pedagógica, que favorece el desarrollo de clases más centradas en los 
estudiantes, haciendo de que las sesiones de trabajo pedagógico sean más dinámicas, 





      Esto supone además un proceso de sensibilización en los docentes para que 
trabajen no solo de la forma tradicional, sino que puedan utilizar las herramientas 
informáticas en el desarrollo de sus clases 
 
      Tal como lo expresa Arenas (2009) Citado por Cristóbal y García (2013)  requiere 
que la metodología indagatoria es un modelo de enseñanza y aprendizaje de las 
ciencias, y tiene como propósito fundamental desarrollar en los estudiantes destrezas y 
habilidades para la construcción de conocimiento científico” (p. 100). 
 
      En la revisión de la literatura se han encontrado los elementos conceptuales y 
teóricos que permiten un mayor nivel de análisis, lo cual constituye formaliza el 
establecimiento de las nociones básicas para explicitar con mayor claridad las 



















      Capítulo III 
 Hipótesis y variables 
 
3.1  Introducción  
El sistema de hipótesis y variables de estudio planteadas suponen una respuesta al 
planteamiento y formulación del problema de estudio, aspecto que se complementa en los 
objetivos, justificación e importancia y las limitaciones de la investigación. 
 
      En el presente capítulo se aborda las hipótesis de trabajo, para constituir las guías del 
proceso investigativo. Asimismo se desarrollan y definen las variables de estudio, desde el 
punto de vista conceptual y operacional, como un aspecto que facilita su  puesta a prueba 
en la parte correspondiente a la prueba de hipótesis. 
 
     Dicho aspecto, si bien es una cuestión es una cuestión estadística, tiene su antecedente 
en el proceso operacionalización, el cual es un proceso analítico metodológico, que 
facilita la identificación de las variables, dimensiones e indicadores, sí como la 





       El proceso de operacionalización muestra cual será el camino de construcción del 
marco teórico, lo cual otorga el sustento teórico que se necesita explicar en el desarrollo de 
la investigación. 
 
3.2. Hipótesis  
3.2.1 Hipótesis general 
La comunicación organizacional se relaciona de manera significativa con la 
gestión del capital humano en la escuela de Sub oficiales de la Policía Nacional 
de Perú, Lima- 2016 
 
3.2.2 Hipótesis específicas 
HE1:   El liderazgo organizacional se relaciona de manera significativa con la gestión 
del capital humano en la escuela de Sub oficiales de la Policía Nacional de 
Perú, Lima- 2016. 
 
HE2:   La dinámica organizacional se relaciona de manera significativa con la gestión 
del capital intelectual en la escuela de Sub oficiales de la Policía Nacional de 
Perú, Lima- 2016. 
 
HE3:   Las relaciones interpersonales se relacionan de manera significativa con la 
gestión del capital humano en la escuela de Sub oficiales de la Policía Nacional 





3.3.   Variables 
3.3.1. VARIABLE  I  
Comunicación organizacional 
 
3.3.2. VARIABLE II  
Gestión del capital humano 
 
3.3.3. Definición de las variables de estudio 












por los ciudadanos 
respecto a cuáles son 
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3.4. Operacionalización de variables 
 








organizacional    
  Condiciones personales 
 Toma de decisiones  
 Comunicación interpersonal 
 
 Organización y estructura 
 Solución de conflictos  
 Desarrollo organizacional 
 
 Habilidades sociales 
 Apertura al dialogo 




















 Contexto de aprendizaje 
 Intercambio de experiencias 
 Habilidades y destrezas 
 
 Dominio temático 
 Comportamiento laboral 
 Desempeño de funciones 
 
 
 Experiencia profesional 
 Conocimiento de sus funciones 




 Evaluación del 
desempeño  


























    4.1.  Introducción  
El presente capítulo presenta de manera sucinta la metodología de la investigación, 
dado que se plantea el enfoque de investigación, el cual es de naturaleza cuantitativa, el 
tipo de investigación y el diseño planteado, se enmarca en el esquema descriptivo, 
correlacional. Debido a que nuestro interés está centrado en establecer el nivel de 
correlación ente las variables objeto de la presente investigación. 
 
      La población y muestra de estudio, ha sido seleccionada mediante el muestreo 
probabilístico, donde cada uno de los elementos de la población tiene la misma 
posibilidad para ser elegidos como parte de la muestra y que en nuestro caso está 
formada por 140 sujetos.   Se realiza la descripción de las características de las técnicas 
e instrumentos empleados, su estructura interna, en cuanto a la cantidad de 






        Finalmente presentamos una descripción del tratamiento estadístico realizado, 
tanto a nivel descriptivo, como inferencial.  
         4.2.  Enfoque de investigación 
El enfoque de investigación es el cuantitativo porque “supone derivar de un marco 
conceptual pertinente al problema analizado, una serie de postulados que expresen 
relaciones entre las variables estudiadas de forma deductiva. Este método tiende a 
generalizar y normalizar resultados” (Bernal, 2006, p. 57). 
 
         4.3. Tipo de investigación 
El  tipo de  investigación  que se  aplicara es: Descriptivo,  de Corte transversal 
(transeccional): 
 
Descriptivo: Porque se busca medir las variable de estudio, para poder describirlas en 
los términos deseados. 
 
De corte transversal: Porque la recolección de los datos se realizara en un solo 
momento, en un tiempo único. 
 
       4.4.   Diseño de la investigación 
    El diseño aplicado ha sido el correlacional, el cual se   muestra en el siguiente 






M = Muestra de Investigación  
Ox = Variable I: (comunicación organizacional) 
Oy = Variable II: (gestión del capital humano) 
r = Relación entre variables  
       
    4.5.  Población y muestra 
    4.5.1.  Población 
Nuestra población comprende a todos los estudiantes de la escuela de Sub oficiales de 




N Promoción Sujetos    % 
1 Promoción Capitán Alipio Ponce 44 20 
2 Promoción Mariano Santos Mateo    58 27 
3 Promoción Valientes de Tarapacá  64 29 
4 Promoción Héroes del Cenepa  52 24 
TOTAL 218 100 
 





El tipo de muestreo utilizado es el probabilístico, en la medida que la muestra, 
constituye un subgrupo de la población en el que todos los elementos de ésta tienen la 
misma posibilidad de ser elegidos.  Hernández Sampieri, Roberto (2006:241).  
 
El tamaño muestral  fue fijado con un margen de error de 0.05 y un nivel de confianza 
de 0.95%. Utilizando  la fórmula siguiente, donde el estimador es el porcentaje de 








 n  =? 
 N  =  Población 
 Z  =  Nivel de confianza (95%        1.96)  
 E  =  Error permitido (5%) 
 p  =  Probabilidad de ocurrencia del evento (50%) 
 q  =  Probabilidad de no ocurrencia (50%) 
 



























4.5.2. Tipo de muestreo 
Después de calcular el tamaño de la muestra, se utilizó el tipo de muestreo 
probabilístico, estratificado. Estratificado, en la medida que la población está dividida 
en subgrupos  de acuerdo a la promoción que estudia.  





 f  =  factor de proporción 
 n  =  tamaño de la muestra (140) 
 N  =  tamaño de la población (218) 
 
f  =  140/218 
 
 f  =  0.642 
 
4.5.3. Estratificación de la muestra 
Las características de la estratificación de la muestra se detallan en la siguiente tabla. 
     
             Tabla 2 
           Estratificación de la muestra 
Promoción  POBLACION FACTOR MUESTRA 
Promoción Capitán Alipio Ponce 44 0.642 28 
Promoción mariano Santos Mateo     58 0.642 37 
Promoción Valientes de Tarapacá 64 0.642 41 
Promoción Héroes del cenepa  52 0.642 34 








4.5.4.   Descripción de la muestra  
La   muestra   objeto    de   estudio   en   el   presente   trabajo   de   investigación 
presenta las siguientes  características. 
 
Tabla  3 
 Distribución  de la muestra de  los alumnos  
 
N Promoción CANTIDAD % 
1 Promoción Capitán Alipio Ponce 28 20 
2 Promoción Mariano Santos Mateo    37 27 
3 Promoción valientes de Tarapacá 41 29 
4 Promoción   34 24 
TOTAL 140 100 
          
         Fuente: Departamento de estadística  
 
   4.6. Técnicas e instrumentos de recolección de información  
 4.6.1. Técnicas de recolección de información 
En la presente investigación se utilizarán las siguientes técnicas: 
a) Encuesta: que se expresa a través de los instrumentos  para evaluar la variable en 
estudio.  
b) Fichaje de registro y de investigación: que se expresa a través de las fichas 
mediantes las cuales se hizo la recolección de información de los libros y revistas 
consultadas. 





4.6.2.  Instrumentos de recolección de información 
Los instrumentos que se han utilizado en el presente trabajo  para la recolección de la 
información se han desarrollado de acuerdo con las características y necesidades de 
cada variable. Así tenemos: 
 
4.6.2.1. Cuestionario para medir la variable: Comunicación organizacional 
Para medir la variable comunicación organizacional, se adaptó cuestionario elaborado 
por Luna (2012), el cual presenta las siguientes características: 
 
Objetivo: 
El presente cuestionario es parte de una investigación para la obtención del grado de 
Maestro en ciencias de la educación que tiene por finalidad la obtención de 
información sobre la percepción de los encuestados sobre la comunicación 
organizacional en los sujetos de la muestra de estudio. 
 
Carácter de aplicación: 
El cuestionario sobre la variable I. comunicación organizacional, es de carácter 
anónimo, por lo cual se pide a los encuestados responder con sinceridad.   
 
Descripción 
La prueba consta de 24 ítems, cada uno de los cuales tiene cinco posibilidades de 




Asimismo, el encuestado solo puede marcar una alternativa, encerrándola en un círculo 
o poniendo un aspa. Si marca más de una alternativa, se invalida el ítem.  
 
Estructura: 
Las dimensiones que evalúa el cuestionario sobre comunicación organizacional son las 
siguientes: 
a) Liderazgo organizacional 
b) Dinámica organizacional 
c) Relaciones interpersonales 
 
4.6.2.2. Cuestionario para medir la variable: Gestión del capital humano 
Para medir la variable (gestión del capital humano), se adaptó el cuestionario elaborado 




El presente cuestionario es parte de una investigación para la obtención del grado de 
Maestro en ciencias de la educación que tiene por finalidad la obtención de 
información sobre los estudiantes sujetos de la muestra de estudio. 
 
Carácter de aplicación: 
El cuestionario sobre la variable II: gestión del capital humano, es de carácter anónimo, 





La prueba consta de 24 ítems, cada uno de los cuales tiene cinco posibilidades de 
respuesta. Nunca (1); Casi nunca (2); A veces (3); Casi siempre (4), Siempre (5). 
Asimismo el encuestado solo puede marcar una alternativa, encerrándola en un círculo 
o poniendo un aspa, si marca más de una alternativa, se invalida el ítem.  
 
Estructura: 
Las dimensiones que evalúa el cuestionario sobre gestión del capital humano son las 
siguientes: 
a) Contexto organizacional  
b) Evaluación del desempeño  
c) Desempeño laboral  
 
    4.7. Tratamiento estadístico 
Para el análisis de los datos se utilizó tanto la estadística descriptiva como la estadística 
inferencial. Las operaciones estadísticas utilizadas han sido las siguientes, tomando en 




Lo cual nos permitió describir los datos, valores o puntuaciones obtenidas por cada 
variable. 




 Gráficos y figuras 
 
ESTADÍSTICA INFERENCIAL: 
Para generalizar los resultados de la muestra a la población. 
 Distribución muestral expresada a través de la prueba de normalidad de 
Kolmogorov Smirnov 
 R de Pearson 
 
   4.8. Procedimiento 
Para el procesamiento  de los datos utilizamos el programa estadístico STATSTM V. 
II, y el SPSS, Versión 18, los cuales nos permitieron demostrar el grado de correlación 
existente entre las variables de estudio evaluación institucional y calidad del servicio 
educativo. 
 Para la tabulación y elaboración del informe de tesis, utilizamos el programa EXCEL, 
el cual nos permitió elaborar las figuras y tablas, en las cuales se observa la 
demostración de la prueba de hipótesis (Nivel inferencial).  
 
4.9.  Resumen 
La metodología desarrollada en el presente capítulo se enmarca dentro del enfoque 
cuantitativo, no experimental y en donde se desarrolla un diseño descriptivo 
explicativo, que nos permite plantear un diseño metodológico encaminado a establecer 





La muestra trabajada fue sobre la base de 140 sujetos seleccionados de manera 
probabilística estratificada y donde los estratos que la conforman fueron extraídos a 
través de la fórmula de afijación proporcional, lo cual es válido para la conformación 
de cada estrato. 
 Finalmente se presenta una descripción de las técnicas e instrumentos, el tratamiento 



























 De los resultados 
 
5.1.  Introducción 
En el presente capítulo se presenta de manera organizada y sistemática los resultados 
de la presente investigación;  la primera parte se describe el procedimiento seguido 
para la realización de la validación y obtención de la confiabilidad en los instrumentos 
de recolección de datos.  
 
Aspecto que nos permite demostrar que los instrumentos en cuestión son válidos y 
confiables, dado que cumplen con los criterios metodológicos para su construcción, así 
como los resultados presentados, también los demuestran. 
 
Asimismo, se presenta de manera detallada el análisis descriptivo, el cual se presenta a 
través de un a análisis de las variables y dimensiones en estudio, el cual se ha realizado 
a través de tres rangos, alto, medio y bajo, los cuales nos permiten caracterizar las 
variables y dimensiones investigadas. En el nivel inferencial se ha hecho uso de la 
estadística paramétrica y como tal se ha empleado la r de Pearson a un nivel de 
significancia del 0,05, así  como el coeficiente de variación, dado que los datos 
presentan distribución normal, aspecto que se evidencia en los resultados de la prueba 
de normalidad empleada, que es la prueba de Kolmogorv Smirnov. Finalmente en la 
parte final, se presenta la discusión de  resultados, las conclusiones y recomendaciones 




5.2.  Validez y confiabilidad de los instrumentos 
 
5.2.1.  Validez 
Hernández et al. (2010), con respecto a la validez, sostienen que: “se refiere al grado 
en que un instrumento realmente mide la variable que pretende medir” (p. 201). En 
otras palabras, como sustenta Bernal (2006, p. 214) “un instrumento de medición es 
válido cuando mide aquello para lo cual está destinado”. 
 
Según Muñiz (2003, p. 151), las formas de validación que “se han ido siguiendo en el 
proceso de validación de los tests, y que suelen agruparse dentro de tres grandes 
bloques: validez de contenido, validez predictiva y validez de constructo” 
 
De lo expuesto podemos definir  la validación de los instrumentos como la 
determinación de la capacidad de los cuestionarios para medir las cualidades para lo 
cual fueron construidos. 
 
5.2.1.      Validez de contenido mediante juicio de expertos 
Sánchez (2006) manifiesta que: “un instrumento tiene validez de contenido cuando los 
ítemes que lo integran constituyen una muestra representativa de los indicadores de la 
propiedad que mide” (p. 154). Es decir se espera que el test sea un adecuado muestreo 
del contenido  que se examina. 
 
Por lo cual, este procedimiento se realizó a través de la evaluación de juicio de 




trayectoria  en la Cátedra de Posgrado, los cuales determinaron la adecuación muestral 
de los ítems de los instrumentos. A ellos se les entregó la matriz de consistencia, el 
cuestionario para medir la variable comunicación organizacional  y el cuestionario para 
medir la gestión del capital humano y la ficha de validación donde se determinaron: la 
correspondencia de los criterios, objetivos e ítems, calidad técnica de representatividad 
y la calidad del lenguaje. Sobre la base del procedimiento de validación descrita, los 
expertos consideraron la existencia de una estrecha relación entre los criterios y 
objetivos del estudio y los ítems constitutivos de los instrumentos evaluados. 
Asimismo, emitieron los resultados que se muestran en la tabla siguiente: 
 
        Tabla  4 







Puntaje % Puntaje % 
1. Dr. Flores Rosas Rubén 828 92 846 93 
2. Dr. Montalvo Fritas, Willner  810 90 828 92 
3. Dr. Esteban Nieto, Nicomedes 855 95 855 95 
PROMEDIO DE VALORACIÓN 2475 92,33 2488 93,33 
 
Los valores resultantes después de tabular la calificación emitida por los expertos, 
tanto a nivel de las la comunicación organizacional como de la variable gestión del 
capital humano para determinar el nivel de validez, pueden ser comprendidos mediante 




                      Tabla 5 
                      Valores de los niveles de validez 
VALORES NIVELES DE VALIDEZ 
91 - 100 Excelente 
81 – 90 Muy bueno 
71 – 80 Bueno 
61 – 70 Regular 
51 – 60 Deficiente 
  Fuente: (Cabanillas, 2004, p. 76)  
 
Dada la validez de los instrumentos por juicio de expertos, donde el cuestionario sobre 
comunicación organizacional obtuvo un valor de 92,33% y el cuestionario sobre 
gestión del capital humano obtuvo el valor de 93,33%, podemos deducir que ambos 
instrumentos tienen  una excelente  validez. 
 
5.2.3. Confiabilidad de los instrumentos 
Valderrama (2013) manifiesta que: “un instrumento es confiable o fiable si produce 
resultados consistentes cuando se aplica en diferentes ocasiones” (p. 215). 
 
Carrasco (2006) define la confiabilidad como: “la cualidad y propiedad de un 
instrumento de medición, que le permite obtener los mismo resultados, al aplicarse una 






De lo expuesto podemos definir la confiabilidad como el proceso mediante el cual el 
investigador se encarga de establecer que el instrumento sea confiable o fiable, es decir 
que cuando es aplicado en ocasiones diferentes y/o repetidas proporcione resultados 
similares. Aspecto que nos dará una medida que se considere aceptable acerca de su 
consistencia interna.  
 
5.2.4.  Confiabilidad por el método de consistencia interna 
Carrasco (2006) manifiesta que: “la consistencia interna de un instrumento de  
medición se refiere al grado de relación y conexión de contenido y método que tienen 
cada uno de los ítems que forman parte del cuestionario” (p. 343). 
 
Por otro lado Muñiz (2003) afirma que: “es función directa de las covarianzas entre los 
ítems, indicando, por tanto, la consistencia interna del test” (p. 54).  
En este caso, para el cálculo de la confiabilidad por el método de consistencia interna, 
se partió de la premisa de que si el cuestionario tiene preguntas con varias alternativas 
de respuesta, como en este caso; se utiliza el coeficiente de confiabilidad de alfa de 
Cronbach. 
Para lo cual se siguieron los siguientes pasos 
a. Para determinar  el grado de confiabilidad del cuestionario para medir el nivel de la 
comunicación organizacional, como para el cuestionario para medir la gestión del 
capital humano, por el método de consistencia interna. Primero se determinó una 
muestra piloto de 20 personas. Posteriormente se aplicó el instrumento, para 




b. Luego, se estimó el coeficiente de confiabilidad para el cuestionario sobre la 
comunicación organizacional y el cuestionario sobre gestión del capital humano, 
por el método de consistencia interna, el cual consiste en hallar la varianza de cada 
pregunta, en este caso se halló las varianza de las preguntas, según el instrumento. 
c. Posteriormente se suman los valores obtenidos, se halla la varianza total y se 
establece el nivel de confiabilidad existente. Para lo cual se utilizó el coeficiente de 






    Donde: 
       K   =   Número de preguntas 
       Si 
2 =   Varianza de cada pregunta 
       St 
2 =   Varianza total 
































 Tabla 6 
 Nivel de confiabilidad de las variables de estudio 
VARIABLE EVALUADA CONFIABILIDAD  
COMUNICACIÓN ORGANIZACIONAL 0,92 
GESTIÓN DEL CAPITAL HUMANO 0,90 
 
Los valores encontrados después de la aplicación de los cuestionarios a los grupos 
pilotos, tanto a nivel de la variable comunicación organizacional como de la variable 
gestión del capital humano, para determinar el nivel de confiabilidad, pueden ser 
comprendidos mediante el siguiente cuadro. 
 
      Tabla 7 
      Valores de los niveles de confiabilidad 
VALORES NIVEL DE CONFIABILIDAD 
0,53 a menos Confiabilidad nula 
0,54 a 0,59 Confiabilidad baja 
0,60 a 0,65 Confiable 
0,66 a 0,71 Muy confiable 
0,72 a 0,99 Excelente confiabilidad 
1,0 Confiabilidad perfecta 
                Fuente: (Mejía,  2005, p. 29). 
 
Dado que en la aplicación del cuestionario sobre comunicación organizacional se 
obtuvo el valor  de 0,92 y en la aplicación del cuestionario sobre gestión del capital 





5.3. Presentación y análisis de los resultados 
 
En el presente estudio, los resultados obtenidos fueron analizados en el nivel 
descriptivo y en el nivel inferencial, según los objetivos y las hipótesis formuladas. En 
el nivel descriptivo, se han utilizado frecuencias, porcentajes para determinar los 
niveles predominantes de la variable I: comunicación organizacional y la variable II: 
gestión del capital humano y en el nivel inferencial, se ha hecho uso de la estadística 




5.3.1.  Análisis descriptivo de la variable I: comunicación organizacional 
Luego de la aplicación del cuestionario a la muestra objeto de la presente investigación 
y procesada la información obtenida  (calificación y baremación), procedimos a 
analizar la información, lo cual nos permitió realizar las mediciones y comparaciones 
necesarias para el presente trabajo y  cuyos resultados se presentan a continuación: 
 
De esta manera comenzaremos identificando los niveles en que se presentan las 
dimensiones de la variable I: comunicación organizacional, según la percepción de los 






                             Tabla 8 
                             Percepción sobre el liderazgo organizacional 
RANGO FRECUENCIA % VÁLIDO 
BAJO  40 28,6 
MEDIO 65 46,4 
ALTO  35 25 
TOTAL 140 100 
 
                      
        




Interpretación: Los resultados obtenidos permiten evidenciar que el 46,4% de los datos 
se ubica en el nivel medio en lo que respecta a su percepción sobre el liderazgo 
organizacional, seguido por el 28,6% que se ubica en el nivel bajo, observándose el 





















                       Tabla 9 
                        Percepción sobre la dinámica organizacional 
 
RANGO FRECUENCIA % VÁLIDO 
BAJO  40 28,6 
MEDIO 66 47,1 
ALTO  34 24,3 
TOTAL 140 100 
 
 
Figura 2. Percepción sobre la dinámica organizacional 
 
 
Interpretación: Los resultados obtenidos permiten evidenciar que el 47,1% de los datos 
se ubica en el nivel medio en lo que respecta a su percepción sobre la dinámica 
organizacional, seguido por el 28,6% que se ubica en el nivel bajo, observándose el 





















                    Tabla 10 
                        Percepción sobre las relaciones interpersonales 
 
RANGO FRECUENCIA % VÁLIDO 
BAJO  37 26,4 
MEDIO 70 50 
ALTO  33 23,6 
TOTAL 140 100 
 
 
Figura 3. Percepción sobre las relaciones interpersonales 
 
Interpretación: Los resultados obtenidos permiten evidenciar que el 50% de los datos 
se ubica en el nivel medio en lo que respecta a su percepción sobre las relaciones 
interpersonales, seguido por el 26,4% que se ubica en el nivel bajo, observándose el 






















                            Tabla 11 
                            Percepción sobre la comunicación organizacional 
 
RANGO FRECUENCIA % VÁLIDO 
BAJO  37 26,4 
MEDIO 67 47,9 
ALTO  36 25,7 




Figura 4. Percepción sobre la comunicación organizacional 
 
Interpretación: Los resultados obtenidos permiten evidenciar que el 47,9% de los datos 
se ubica en el nivel medio en lo que respecta a su percepción sobre la comunicación 
organizacional, seguido por el 26,4% que se ubica en el nivel bajo, observándose sólo 
el 25,7% que se ubica en el nivel alto.  




















5.3.2. Análisis descriptivo de la variable II: Gestión del capital humano 
 
                                Tabla 12 
                               Percepción sobre el contexto organizacional 
RANGO FRECUENCIA % VÁLIDO 
BAJO  58 41,4 
MEDIO 59 42,1 
ALTO  23 16,4 
TOTAL 140 100 
 
                 
Figura 5. Percepción sobre el contexto organizacional 
 
Interpretación: Los resultados obtenidos permiten evidenciar que el 42,1% de los datos 
se ubica en el nivel medio en lo que respecta a su percepción sobre el contexto 
organizacional, seguido por el 41,4% que se ubica en el nivel bajo, observándose el 




















                          Tabla 13 
                          Percepción sobre la evaluación del desempeño  
 
RANGO FRECUENCIA % VÁLIDO 
BAJO  36 25,7 
MEDIO 72 51,4 
ALTO  32 22,9 
TOTAL 140 100 
 
                 
                    
Figura 6. Percepción sobre la evaluación del desempeño 
 
 
Interpretación: Los resultados obtenidos permiten evidenciar que el 51,4% de los datos 
se ubica en el nivel medio en lo que respecta a su percepción sobre la evaluación del 
desempeño, seguido por el 25,7% que se ubica en el nivel bajo, observándose el 22,9% 





















                              Tabla 14 
                               Percepción sobre el desempeño laboral 
 
RANGO FRECUENCIA % VÁLIDO 
BAJO  30 21,4 
MEDIO 80 57,1 
ALTO  30 21,4 
TOTAL 140 100 
 
 
Figura 7. Percepción sobre el desempeño laboral 
 
Interpretación: Los resultados obtenidos permiten evidenciar que el 57,1% de los datos 
se ubica en el nivel medio en lo que respecta a su percepción sobre el desempeño 
laboral, seguido por el 21,4% que se ubica en el nivel bajo, observándose el 21,4% que 






















                                           Tabla 15 
                                           Percepción sobre la gestión del capital humano 
 
RANGO FRECUENCIA % VÁLIDO 
BAJO  32 22,9 
MEDIO 78 55,7 
ALTO  30 21,4 
TOTAL 140 100 
 
              
Figura 8. Percepción sobre la gestión del capital humano 
 
 
Interpretación: Los resultados obtenidos permiten evidenciar que el 55,7% de los datos 
se ubica en el nivel medio, en lo que respecta a su percepción sobre la gestión del 
capital humano, seguido por el 22,9% que se ubica en el nivel bajo, observándose el 





















5.3.5.  Nivel inferencial 
5.3.5.1. Prueba estadística para la determinación de la normalidad 
Para el análisis de los resultados obtenidos se determinó, inicialmente, el tipo de 
distribución que presentan los datos, tanto a nivel de los datos del cuestionario sobre 
comunicación organizacional, como del cuestionario sobre gestión del capital humano, 
para ello utilizamos la prueba Kolmogorov Smirnov de bondad de ajuste, la cual 
permite medir el grado de concordancia existente entre la distribución de un conjunto 
de datos y una distribución teórica específica. Su objetivo es señalar si los datos 
provienen de una población que tiene la distribución teórica específica. 
 
Considerando el valor obtenido en la prueba de distribución se determinó el uso de 
estadísticos paramétricos (r de Pearson) o no paramétricos (Rho de Spearman, Chi 
cuadrado). Los pasos para desarrollar la prueba de normalidad son los siguientes. 
 
5.3.6.  Verificación de la hipótesis de trabajo 
Paso 1 
Plantear la hipótesis nula (Ho) y la hipótesis alternativa (H1): 
Hipótesis Nula (H0):  
No existen diferencias significativas entre la distribución ideal y la distribución normal 







Hipótesis Alternativa (H1): 
Existen diferencias significativas entre la distribución ideal y la distribución normal de 
los datos  
 
Paso 2 
Seleccionar el nivel de significancia 
Para efectos de la presente investigación se ha determinado que:  
a = 0,05 
 
Paso 3 
Escoger el valor estadístico de prueba 
El valor estadístico de prueba que se ha considerado para la presente hipótesis es de 
Kolmogorov Smirnov. 
 
                  Tabla 16 





N 140 140 
Parámetros 
normales (a, b) 
Media 82,40 81,185 
Desviación típica 13,75 12,89 
Diferencias más 
extremas 
Absoluta ,091 ,049 
Positiva ,062 ,049 
Negativa -,091 -,048 
Z de Kolmogorov Smirnov 1,080 0,581 
Sig. Asintót. (bilateral) 0,194 0,889 
                     a  La distribución de contraste es la Normal. 






Formulamos la regla de decisión 
Una regla de decisión es un enunciado de las condiciones según las que se acepta o se 
rechaza la hipótesis nula, para lo cual es imprescindible determinar el valor crítico, que 
es un número que divide la región de aceptación y la región de rechazo. 
 
Regla de decisión 
Si alfa (Sig) > 0,05; Se acepta la hipótesis nula 
Si alfa (Sig) < 0,05; Se rechaza la hipótesis nula 
 
Paso 5 
Toma de decisión 
Como el valor p de significancia del estadístico de prueba  de normalidad tiene el valor  
de 0,194, 0,889; entonces para valores Sig. > 0,05; Se cumple que; se acepta la 
hipótesis nula y se rechaza la hipótesis alternativa. Esto quiere decir que; según los 
resultados obtenidos podemos afirmar  que los datos de la muestra de estudio 
provienen de una distribución normal.  
 
Por lo tanto, para el desarrollo de la prueba de hipótesis se ha utilizado la prueba 
paramétrica  para distribución normal de los datos análisis r de Pearson a un nivel de 






5.3.7. Proceso de prueba de hipótesis 
5.3.7.1. Correlación de  Pearson 
En la contrastación de la hipótesis, se ha utilizado la prueba (r). Correlación de 
Pearson a un nivel de significación del 0,05, ya que se investiga la relación entre 
variables cuantitativas. 
 
Así en esta parte de nuestro estudio trataremos de valorar la situación entre dos 
variables cuantitativas estudiando el método conocido como correlación. Dicho 





              Matriz de correlación de Pearson 
VARIABLE II 
Gestión del capital humano  
 





Liderazgo organizacional 0,56 (*) 
Dinámica organizacional 0,50 (*) 
Relaciones interpersonales 0,57 (*) 
  Fuente: Anexos  
 
El análisis  de las interrelaciones a partir del coeficiente de correlación de Pearson, se 




                          Tabla 18 





1.00 Perfecta Correlación 
0.90  -  0.99 Muy Alta Correlación 
0.70  -  0.89 Alta Correlación 
0.40  -  0.69 Moderada Correlación 
0.20  -  0.39 Baja Correlación 
0.00  -  0.19 Nula Correlación 
 
5.3.8. Verificación de la Hipótesis General 
PASO 1 
Plantear la hipótesis nula (Ho) y la hipótesis alternativa (H1) 
Hipótesis Nula (H0):  
La comunicación organizacional no se relaciona de manera directa y significativa con 
la gestión del capital humano en la escuela de Suboficiales de la Policía Nacional del 
Perú, Lima – 2016 
 Expresión formal de la hipótesis. Ho: O1 = O2 
 
Hipótesis Alternativa (H1): 
La comunicación organizacional se relaciona de manera directa y significativa con la 
gestión del capital humano en la escuela de Suboficiales de la Policía Nacional del 




Expresión formal de la hipótesis. H1: O1 ≠ O2 
 
PASO 2 
Seleccionar el nivel de significancia 
El nivel de significancia es la probabilidad de rechazar la hipótesis nula cuando es 
verdadera, a esto se le denomina error de tipo I, algunos autores consideran que es más 
conveniente utilizar el término nivel de riesgo, en lugar de nivel de significancia. A 
este nivel de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (a). 
Para efectos de la presente investigación se ha determinado que:  
a = 0,05 
 
PASO 3: Escoger el valor estadístico de la prueba  
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 
objeto de estudio,  se ha  utilizado el Coeficiente de Correlación (r) 
 
COEFICIENTE DE CORRELACIÓN DE PEARSON   ( r ) 
 Así tenemos:   
 
                         Tabla 19 
 Correlación entre la comunicación organizacional y la gestión del capital humano 
 Comunicación 
organizacional 
Gestión del capital 
humano 
Correlación de Pearson 0,62 
Significancia  0,000 
n 140 





En la tabla anterior, se observa que: El valor del estadístico Pearson es de 0,62 y el 
nivel de significancia es de 0,000 (p< 0,005). Esto significa que  la correlación entre la 
comunicación organizacional y la gestión del capital humano es directa, moderada y 
significativa 
 
Figura 9. Correlación entre la comunicación organizacional y la gestión del capital humano 
 
PASO 4 
Formular la regla de decisión 
Una regla de decisión es un enunciado de las condiciones según las que se acepta o se 
rechaza la hipótesis nula, para lo cual es imprescindible determinar el valor crítico, que 





Regla de decisión 
Si alfa (Sig) > 0,05; Se acepta HO y se rechaza H1 
Si alfa (Sig) < 0,05; Se rechaza HO y se acepta H1 
 
PASO 5 
Toma de decisión 
Como el valor de significancia del estadístico es menor que 0,05, entonces podemos  
asegurar que el coeficiente de correlación es significativo (p < 0,05).  Por lo tanto se 
rechaza la Hipótesis Nula y se acepta la Hipótesis Alternativa. En consecuencia se 
verifica que la correlación entre la comunicación organizacional y la gestión del capital 
humano es directa, moderada y significativa.  
 
5.3.9.  Contrastación de la Hipótesis Específica Nº 1 
PASO 1: Plantear la hipótesis nula (Ho) y la hipótesis alternativa (H1): 
Hipótesis nula (H0):  
El liderazgo organizacional no se relaciona de manera directa y significativa con la 
gestión del capital humano en la escuela de Suboficiales de la Policía Nacional del 
Perú, Lima – 2016 
 







Hipótesis Alternativa (H1): 
El liderazgo organizacional se relaciona de manera directa y significativa con la 
gestión del capital humano en la escuela de Suboficiales de la Policía Nacional del 
Perú, Lima – 2016 
 
Expresión formal de la hipótesis. H1: O1 ≠ O2 
PASO 2 
Seleccionar el nivel de significancia 
El nivel de significancia es la probabilidad de rechazar la hipótesis nula cuando es 
verdadera, a esto se le denomina error de tipo I, algunos autores consideran que es más 
conveniente utilizar el término nivel de riesgo, en lugar de nivel de significancia. A 
este nivel de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (a). 
Para efectos de la presente investigación se ha determinado que:  
a = 0,05 
 
PASO 3: Escoger el valor estadístico de la prueba  
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 
objeto de estudio,  se ha  utilizado el Coeficiente de Correlación (r) 
COEFICIENTE DE CORRELACIÓN DE PEARSON   ( r ) 









                       Tabla 20 
 Correlación entre liderazgo organizacional y la gestión del capital humano 
 Liderazgo 
organizacional 
Gestión del capital 
humano  
Correlación de Pearson 0,56 
Significancia  0,000 
n 140 
             *  La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral). 
 
En la tabla anterior, se observa que: El valor del estadístico de Pearson es de 0,56 y el nivel de 
significancia es de 0,000 (p< 0,005). Esto significa que  la correlación entre el liderazgo 










Formular la regla de decisión 
Una regla decisión es un enunciado de las condiciones según las que se acepta o se 
rechaza la hipótesis nula, para lo cual es imprescindible determinar el valor crítico, que 
es un número que divide la región de aceptación y la región de rechazo. 
Regla de decisión 
Si alfa (Sig) > 0,05; Se acepta HO y se rechaza H1 
Si alfa (Sig) < 0,05; Se rechaza HO y se acepta H1 
 
PASO 5 
Toma de decisión 
Como el valor de significancia del estadístico es menor que 0,05, entonces podemos  
asegurar que el coeficiente de correlación es significativo (p < 0,05).  Por lo tanto se 
rechaza la Hipótesis Nula y se acepta la Hipótesis Alternativa. 
 
Dado el valor (r= 0, 56) y el valor de significancia = 0,000, entonces (p<0.05). Por lo 
tanto se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa. Esto quiere decir 
que existe relación directa, moderada  y significativa entre el liderazgo organizacional 
y la gestión del capital humano. 
 
5.3.10.  Contrastación de la hipótesis específica Nº 2 
PASO 1: Plantear la hipótesis nula (Ho) y la hipótesis alternativa (H1): 




La dinámica organizacional no se relaciona de manera directa y significativa con la gestión del 
capital humano en la escuela de Suboficiales de la Policía Nacional del Perú, Lima – 2016 
 
 Expresión formal de la hipótesis. Ho: O1 = O2 
 
Hipótesis Alternativa (H1): 
La dinámica organizacional se relaciona de manera directa y significativa con la gestión del 
capital humano en la escuela de Suboficiales de la Policía Nacional del Perú, Lima – 2016 
 
Expresión formal de la hipótesis. H1: O1 ≠ O2 
 
PASO 2 
Seleccionar el nivel de significancia 
El nivel de significancia es la probabilidad de rechazar la hipótesis nula cuando es 
verdadera, a esto se le denomina error de tipo I, algunos autores consideran que es más 
conveniente utilizar el término nivel de riesgo, en lugar de nivel de significancia. A 
este nivel de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (a). 
Para efectos de la presente investigación se ha determinado que:  
a = 0,05 
 
PASO 3: Escoger el valor estadístico de la prueba  
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 





             Tabla 21 
             Correlación entre la dinámica organizacional y la gestión del capital humano 
 Dinámica 
organizacional   
Gestión del capital 
humano 
Correlación de Pearson 0,50 
Significancia  0,000 
n 140 
             *  La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral). 
 
En la tabla anterior, se observa que: El valor del estadístico Pearson es de 0,50 y el 
nivel de significancia es de 0,000 (p< 0,005). Esto significa  que: Existe relación 









Formular la regla de decisión 
Una regla de decisión es un enunciado de las condiciones según las que se acepta o se 
rechaza la hipótesis nula, para lo cual es imprescindible determinar el valor crítico, que 
es un número que divide la región de aceptación y la región de rechazo. 
Regla de decisión 
Si alfa (Sig) > 0,05; Se acepta HO y se rechaza H1 
Si alfa (Sig) < 0,05; Se rechaza HO y se acepta H1 
 
PASO 5 
Toma de decisión 
Como el valor de significancia del estadístico es menor que 0,05, entonces podemos  
asegurar que el coeficiente de correlación es significativo (p < 0,05).  Por lo tanto se 
rechaza la Hipótesis Nula y se acepta la Hipótesis Alternativa. 
 
Dado el valor (r= 0, 50) y el valor de significancia es igual a 0,000, entonces (p<0.05). 
Por lo tanto se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa. Esto quiere 
decir que existe relación directa, moderada  y significativa entre la dinámica 
organizacional y la gestión del capital humano. 
. 
5.2.11.  Contrastación de la hipótesis específica Nº 3 
PASO 1: Plantear la hipótesis nula (Ho) y la hipótesis alternativa (H1): 




Las relaciones interpersonales no se relacionan de manera directa y significativa con la 
gestión del capital humano en la escuela de Suboficiales de la Policía Nacional del 
Perú, Lima – 2016 
 
 Expresión formal de la hipótesis. Ho: O1 = O2 
 
Hipótesis Alternativa (H1): 
Las relaciones interpersonales se relacionan de manera directa y significativa con la 
gestión del capital humano en la escuela de Suboficiales de la Policía Nacional del 
Perú, Lima  
 
Expresión formal de la hipótesis. H1: O1 ≠ O2 
 
PASO 2 
Seleccionar el nivel de significancia 
El nivel de significancia es la probabilidad de rechazar la hipótesis nula cuando es 
verdadera, a esto se le denomina error de tipo I, algunos autores consideran que es más 
conveniente utilizar el término nivel de riesgo, en lugar de nivel de significancia. A 
este nivel de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (a). 
Para efectos de la presente investigación se ha determinado que:  






PASO 3: Escoger el valor estadístico de la prueba  
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 
objeto de estudio,  se ha  utilizado el Coeficiente de Correlación (r) 
 
               Tabla 22 
                Correlación entre las relaciones interpersonales y la gestión del capital humano 
 Relaciones 
impersonales 
Gestión del capital 
humano 
Correlación de Pearson 0,57 
Significancia  0,000 
n 140 
             *  La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral). 
 
En la tabla anterior, se observa que: El valor del estadístico Pearson es de 0,57 y el 
nivel de significancia es de 0,000 (p< 0,005). Esto significa que  la correlación entre 
las variables de estudio es significativa. Por lo cual existe evidencia suficiente para 
validar nuestra hipótesis de trabajo. Esto quiere decir que: existe relación, directa, 








Figura 12. Correlación entre las relaciones interpersonales y la gestión del capital humano 
 
PASO 4 
Formular la regla de decisión 
Una regla decisión es un enunciado de las condiciones según las que se acepta o se 
rechaza la hipótesis nula, para lo cual es imprescindible determinar el valor crítico, que 
es un número que divide la región de aceptación y la región de rechazo. 
 
Regla de decisión 
Si alfa (Sig) > 0,05; Se acepta HO y se rechaza H1 





Toma de decisión 
Como el valor de significancia del estadístico es menor que 0,05, entonces podemos  
asegurar que el coeficiente de correlación es significativo (p < 0,05).  Por lo tanto se 
rechaza la Hipótesis Nula y se acepta la Hipótesis Alternativa. 
 
Dado el valor (r= 0, 57) y el valor de significancia es igual a 0,000, entonces (p<0.05). 
Por lo tanto se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa. Esto quiere 
decir que existe relación directa, moderada  y significativa entre las relaciones 
interpersonales y la gestión del capital humano. 
 
   5.4. Discusión de resultados 
En el trabajo de campo se ha verificado los objetivos planteados en nuestra  
investigación, cuyo propósito fue conocer la comunicación organizacional y la gestión 
del capital humano, estableciendo la relación entre dichas variables. 
 
El presente estudio tiene como objetivo general Determinar de qué manera se relaciona la 
comunicación organizacional con la gestión del capital humano en la escuela de Suboficiales de la 
Policía Nacional del Perú, Lima – 2016. Asimismo, de acuerdo con los resultados obtenidos 
mediante el uso de la prueba r de Pearson, se encontró que la variable comunicación 
organizacional se encuentra relacionada con la variable gestión del capital humano (r = 
0,62), siendo el valor de significancia igual a 0,000 (p<0,005), resultado que nos indica que 




 Estos resultados coinciden con la investigación realizada por; Díaz (2014) en su tesis, 
titulada Comunicación organizacional y trabajo en equipo, estudio realizado en una 
institución de educación superior en la ciudad de Quetzaltenango, los resultados obtenidos 
permiten demostrar que el personal se siente identificado con la institución, lo que permite 
buena comunicación entre los colaboradores y los jefes, por ende existe trabajo en equipo 
efectivo. Asimismo se observa que la comunicación existente con el jefe inmediato es 
efectiva debido a que un 68% lo confirman; sin embargo hay una pequeña población que 
está totalmente en desacuerdo, lo cual no es significativo, comparado con los índices 
mencionados. La mayor parte de los colaboradores opinaron que reciben una clara 
retroalimentación por parte de los jefes acerca del trabajo realizado, por lo que se puede 
notar que el 60% de la población está convencida, a pesar que el 20% de las personas están 
en desacuerdo, no ha afectado que el trabajo en equipo se realice satisfactoriamente. 
 
        El primer objetivo específico plantea; Establecer de  qué manera se relaciona el liderazgo 
organizacional con la gestión del capital intelectual en la escuela de Sub oficiales de la Policía 
Nacional de Perú, Lima- 2016. Asimismo, de acuerdo con los resultados obtenidos mediante 
el uso de la prueba r de Pearson, se encontró que el liderazgo organizacional se encuentra 
relacionada con la gestión del capital humano (r = 0,56), siendo el valor de significancia 
igual a 0,000 (p<0,005), resultado que nos indica que existe relación directa, moderada y 
significativa entre las variables estudiadas.  
 
Estos resultados coinciden con la investigación realizada por; Gómez (2007) en su 




productividad: Las conclusiones muestran que las organizaciones modifican 
periódicamente procesos, servicios y productos objeto de su actividad y, como 
consecuencia, las funciones y tareas de sus miembros. Esto obliga a estar 
permanentemente informados de todos los cambios producidos tanto dentro como fuera 
de la entidad. Por ello la información al servicio de las organizaciones ha pasado, en 
los últimos años, a ocupar un papel preponderante. Las empresas dedican una parte 
importante de su tiempo y de sus recursos económicos y humanos a la obtención, 
proceso, aplicación y proyección de información. Por esta razón, la información interna 
juega un papel decisivo en la empresa y se convierte en su principal patrimonio. La 
información es el eje “vertebrador” de toda organización que necesite tener un alto 
nivel de competitividad y desarrollo. 
 
        El presente estudio tiene como segundo objetivo específico Determinar de qué manera se 
relaciona la dinámica organizacional con la gestión del capital intelectual en la escuela de Sub 
oficiales de la Policía Nacional de Perú, Lima- 2016. Asimismo, de acuerdo con los resultados 
obtenidos mediante el uso de la prueba r de Pearson, se encontró que la dinámica 
organizacional se encuentra relacionada con la gestión del capital humano (r = 0,56), 
siendo el valor de significancia igual a 0,000 (p<0,005), resultado que nos indica que existe 
relación directa, moderada y significativa entre las variables estudiadas.  
 
Estos resultados coinciden con la investigación realizada por; Ugalde (2013) en su tesis 




las MIPYMES Costarricenses, donde se logró relacionar el éxito de la innovación con 
el capital intelectual; y la aprobación y efectiva implementación de la innovación con 
el capital intelectual, medido éste en sus tres componentes de capital relacional, 
estructural y humano. La calificación obtenida en estos cuatro indicadores para los 
proyectos ejecutados con éxito es mayor que la de aquellos que no lograron la 
implementación. De igual manera, se encontró una relación positiva entre el capital 
estructural y el éxito en la implementación de innovaciones. Según los datos expuestos, 
hay una relación entre el éxito de la innovación en proyectos financiados y el capital 
relacional, en esta investigación se llegó a demostrar sólo parcialmente la relación 
entre capital humano y la innovación tecnológica tal como se esperaba según la 
literatura consultada. 
 
      El presente estudio tiene como tercer objetivo específico Conocer  de qué manera  se 
relaciona las relaciones interpersonales con la gestión del capital  humano en la escuela de 
Sub oficiales de la Policía Nacional de Perú, Lima- 2016. Asimismo, de acuerdo con los 
resultados obtenidos mediante el uso de la prueba r de Pearson, se encontró que las 
relaciones interpersonales se encuentra relacionada con la gestión del capital humano (r = 
0,57), siendo el valor de significancia igual a 0,000 (p<0,005), resultado que nos indica que 
existe relación directa, moderada y significativa entre las variables estudiadas. 
 
Estos resultados coinciden con la investigación realizada por; Roca (2012) en su tesis, 




Facultad de Ciencias de Educación de la Universidad Nacional San Cristóbal de 
Huamanga. Ayacucho. En el análisis estadístico de los datos se empleó la prueba Chi 
Cuadrado y el Coeficiente de Correlación de Pearson, que confirmó la relación 
altamente significativa entre la comunicación interna y la cultura organizacional según 
docentes (r = 0.494; p = 1.4 x 10-8) y estudiantes (r = 0.444; p = 1.6 x 10-14). Los 
resultados de la investigación determinaron que, el 59% de docentes señalan que la 
comunicación interna en la Universidad Nacional de San Cristóbal de Huamanga es 
ineficaz y su cultura organizacional desfavorable (58%). En conclusión, al 95% de 
nivel de confianza (1 - α), existe relación significativa entre las dimensiones de la 
comunicación interna y la cultura organizacional según los docentes y estudiantes de la 


















1) La comunicación organizacional se relaciona de manera directa y significativa con la 
gestión del capital humano en la escuela de Suboficiales de la Policía Nacional del 
Perú, Lima – 2016. 
 
2) El liderazgo organizacional se relaciona de manera directa y significativa con la 
gestión del capital humano en la escuela de Suboficiales de la Policía Nacional del 
Perú, Lima – 2016. 
 
3) La dinámica organizacional se relaciona de manera directa y significativa con la 
gestión del capital humano en la escuela de Suboficiales de la Policía Nacional del 
Perú, Lima – 2016. 
 
4) Las relaciones interpersonales se relacionan de manera directa y significativa con la 
gestión del capital humano en la escuela de Suboficiales de la Policía Nacional del 












1) Se sugiere sensibilizar al personal para que se pueda comprender la importancia de la 
comunicación organizacional como herramienta de cambio en el proceso de 
implementación de estrategias dirigidas a mejorar el capital humano en las 
organizaciones educativas del nivel superior. 
 
2) Se sugiere implementar estrategias dirigidas a mejorar la relaciones interpersonales 
entre el personal de tal manera que se mejore el capital humano como instrumentos de 
cambio. 
 
3) Se recomienda al personal directivo que asuma el liderazgo organizacional que le 
corresponde de tal manera que se pueda impulsar los cambios y mejoras que se 
necesitan. 
 
4) Se sugiere que desarrollar estrategias de apoyo al personal que permitan establecer un 
clima afectivo que propenda a mejorar las relaciones interpersonales de cada una de las 
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Matriz de consistência 











¿De qué manera se relaciona la comunicación 
organizacional con la gestión del capital humano en 
la escuela de Suboficiales de la Policía Nacional del 




¿De qué manera se relaciona el liderazgo 
organizacional con la gestión del capital humano en 
la escuela de Sub oficiales de la Policía Nacional 
de Perú, Lima- 2016?  
 
¿De qué manera se relaciona la dinámica 
organizacional con la gestión del capital humano en 
la escuela de Sub oficiales de la Policía Nacional 
de Perú, Lima- 2016?   
 
¿De qué manera se relaciona las relaciones 
interpersonales con la gestión del capital humano 
en la escuela de Sub oficiales de la Policía 




Determinar de qué manera se relaciona la 
comunicación organizacional con la gestión del 
capital humano en la escuela de Suboficiales de la 





Establecer de  qué manera se relaciona el liderazgo 
organizacional con la gestión del capital intelectual 
en la escuela de Sub oficiales de la Policía Nacional 
de Perú, Lima- 2016 
 
Determinar de qué manera se relaciona la dinámica 
organizacional con la gestión del capital intelectual 
en la escuela de Sub oficiales de la Policía Nacional 
de Perú, Lima- 2016. 
 
Conocer  de qué manera  se relaciona las relaciones 
interpersonales con la gestión del capital  humano 
en la escuela de Sub oficiales de la Policía Nacional 
de Perú, Lima- 2016 
 
HIPOTESIS  GENERAL 
La comunicación organizacional se relaciona de manera 
directa y significativa con la gestión del capital humano 
en la escuela de Suboficiales de la Policía Nacional del 





El liderazgo organizacional se relaciona de manera 
directa y significativa con la gestión del capital humano 
en la escuela de Suboficiales de la Policía Nacional del 
Perú, Lima – 2016 
 
La dinámica organizacional se relaciona de manera 
directa y significativa con la gestión del capital humano 
en la escuela de Suboficiales de la Policía Nacional del 
Perú, Lima – 2016 
 
Las relaciones interpersonales se relacionan de manera 
directa y significativa con la gestión del capital humano 
en la escuela de Suboficiales de la Policía Nacional del 













conjunto de mensajes que emite una 
organización, de una manera 
programada y sistemática, tanto 
interna como externamente, con la 
finalidad de lograr la integración 
entre la institución y sus públicos 
Conjunto de características que posee un 
estudiante el cual se expresa  en un conjunto 
de rasgos que se evidencia en el liderazgo 
organizacional, dinámica organizacional 
relaciones interpersonales. 
Liderazgo 











capital humano  
 
capacidad del pensamiento para 
examinarse y evaluarse a sí mismo 
(el pensamiento propio o el de los 
otros) 
Conjunto de situaciones que se definen en 
función de las puntuaciones, los cuales se 
evidencian mediante el contexto 
organizacional, la evaluación del desempeño 





del desempeño  







CUESTIONARIO  SOBRE  COMUNICACIÓN ORGANIZACIONAL 
La presente encuesta es parte de un proyecto de investigación que tiene por finalidad la 
obtención de información acerca de la comunicación organizacional. La presente encuesta es 
anónima; Por favor responde con sinceridad. 
 
INSTRUCCIONES: 
En la siguiente encuesta, se presenta un conjunto de característica  acerca de la comunicación 
organizacional, cada una de ellas va seguida de cinco posibles alternativas de respuesta que debes 
calificar. Responde encerrando en un círculo la alternativa elegida, teniendo en cuenta los siguientes 
criterios. 
 
1) NUNCA  2) CASI NUNCA    3) A VECES 
4) CASI SIEMPRE       5) SIEMPRE 
LIDERAZGO ORGANIZACIONAL      
 
1 














Percibe Ud. a las autoridades que actúan con intransigencia por no respetar 













Recibe el apoyo necesario por parte del personal directivo para el 













Cuando se tiene que tomar una decisión importante se convoca a una reunión 



























Frente a un personal o administrativo  el personal directivo muestra su apoyo 













Existe coordinación adecuada entre los diferentes estamentos de la 













El liderazgo ejercido por las autoridades se caracteriza por distribuir y 












DINÁMICA ORGANIZACIONAL      




















11 Los parámetros que definen las normas de convivencia son claras y conocidas 























13 Existe flexibilidad para la presentación de los informes y demás documentos 











14 Existe conflicto o enemistad entre los trabajadores u otro personal 















15 Apoya y colabora con el personal de la Institución para el mejor el desempeño 






















RELACIONES INTERPERSONALES      
17 Se realizan jornadas de trabajo encaminadas a fortalecer las habilidades y 











18 Participas activamente en las jornadas de trabajo proponiendo ideas y/o 











19 Existe predisposición del personal para trabajar en equipo, compartiendo 











20 Recibe el apoyo necesario por parte del personal directivo para realizar 











21 Cuando observas una situación fuera de lo común buscas mayor 























23 Frente a un personal o administrativo  el personal directivo muestra su 











24 Existe coordinación adecuada entre los diferentes estamentos de la 




























CUESTIONARIO  SOBRE GESTIÓN DEL CAPITAL HUMANO 
 
La presente encuesta es parte de un proyecto de investigación que tiene por finalidad la obtención de 
información acerca de la gestión del capital humano. La presente encuesta es anónima; Por favor 
responde con sinceridad. 
 
INSTRUCCIONES: 
En la siguiente encuesta, se presenta un conjunto de característica  acerca de la gestión del capital 
humano, cada una de ellas va seguida de cinco posibles alternativas de respuesta que debes calificar. 
Responde encerrando en un círculo la alternativa elegida, teniendo en cuenta los siguientes criterios. 
 
1) NUNCA  2) CASI NUNCA    3) A VECES 
4) CASI SIEMPRE       5) SIEMPRE 
CONTEXTO ORGANIZACIONAL      
1 Se realizan jornadas de trabajo encaminadas a fortalecer las habilidades y 











2 Participas activamente en las jornadas de trabajo proponiendo ideas y/o 











3 Existe predisposición del personal para trabajar en equipo, compartiendo 











4 Recibe el apoyo necesario por parte del personal directivo para realizar un 











5 Cuando observas una situación fuera de lo común buscas mayor información 











6 Existe un clima afectivo  que permite fortalecer el compañerismo y relación 











7 Existen jornada destinadas a fortalecer las relaciones de cooperación y 
























EVALUACION DEL DESEMPEÑO      






















11 Producto de la supervisión se plantean recomendaciones encaminadas a 





































14 El desempeño optimo los trabajadores en el desempeño de sus funciones es 











15 Maneja situaciones de resolución de problemas concretos y de toma de 
























DESEMPEÑO LABORAL      
























































22 Organizan la información permitiendo al alumno formarse una visión sintética 























24 Existe interacción  e intercambio de ideas por parte del alumnado durante el 
desarrollo de las clases. 
 
1 
 
2 
 
3 
 
4 
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